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ResUMeN

el objetivo de este artículo es estimar de forma separada la contribución de la segregación 
horizontal y vertical en la diferencia salarial de género en la hostelería. Dicha estimación se lleva a 
cabo desde una perspectiva territorial, distinguiendo entre distintas zonas turísticas de andalucía. 
se emplean datos emparejados trabajador-establecimiento de una muestra de 181 hoteles y 121 
restaurantes. entre los principales resultados cabe resaltar los siguientes. la segregación vertical 
aumenta la diferencia salarial. ahora bien, esta contribución es mayor en las capitales de provincia y 
en la costa que en el interior de andalucía. la segregación horizontal contribuye a reducirla, aunque 
sólo en los establecimientos de capital de provincia y costa.  

abstRact

the target of this article is to estimate separately the contribution of horizontal and vertical 
segregation on the gender wage gap in the hospitality sector. such estimation is carried out from a 
territorial perspective, distinguishing between different tourism areas in andalusia. Matched employee-
employer data from a sample of 181 hotels and 121 restaurants is used. the main results are the 
following ones. Vertical segregation increases the wage differential. However, this contribution is higher 
in the capital of province and in the coastal areas than in the interior areas. Horizontal segregation 
diminishes the wage gap only in the capitals of province and in the coastal areas. 
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1. INtRODUccIÓN

Hay una tendencia en la literatura a considerar la segregación ocupacional como 
una forma de desigualdad de género (blau y Hendricks, 1979; boyd et al., 1991; 
walby, 1992; buchmann y charles, 1992). sin embargo, la desigualdad de género 
implica una posición de desventaja de las mujeres, por lo que algunos investigadores 
han empleado la noción de segregación vertical para identificar dicha desventaja 
(blackburn et al., 2000). estos autores señalan que la segregación ocupacional tiene 
dos componentes ortogonales: una dimensión vertical que implica desigualdad y 
una dimensión horizontal que refleja diferencias sin desigualdad. No obstante, la 
literatura empírica ha mezclado a menudo ambos tipos de segregación. así por 
ejemplo, en muchas ocasiones se ha aplicado el término horizontal a la segregación 
total (Hakim, 1979, Moore, 1985, crompton y sanderson, 1990, Rubery y Fagan, 
1995, cousins, 1999).

en los últimos años la literatura empírica a nivel internacional ha prestado una 
creciente atención al efecto de la segregación de género sobre la diferencia salarial 
entre hombres y mujeres (Meyerson-Milgrom et al., 2001; bayard et al., 2003; Kor-
keamäki y Kyyrä, 2006, entre otros). la evidencia empírica en españa es todavía 
relativamente más escasa, pero merece la pena resaltar los resultados obtenidos 
por algunas investigaciones. según amuedo-Dorantes y De la Rica (2005) y De la 
Rica (2007), la segregación industrial, de establecimiento y entre ocupaciones dentro 
de cada establecimiento, contribuyen de forma significativa a la desigualdad salarial 
de género. Igualmente, Hernández (1996) y Palacio y simón (2006) obtienen que 
la mayoría de la diferencia salarial se debe a diferencias intraocupacionales, pero 
una parte significativa se debe a la segregación ocupacional y a la segregación 
ocupacional dentro del establecimiento. sin embargo, los resultados de Polavieja 
(2007) muestran que la segregación ocupacional no afecta a la diferencia salarial 
cuando se controla por el capital humano específico del puesto de trabajo, por las 
actitudes respecto al papel de las mujeres en la sociedad y por la oferta de trabajo 
doméstico.

No obstante, no hay evidencia empírica disponible en la que se separen los 
efectos de la segregación horizontal y vertical sobre dicha diferencia salarial. la 
estimación separada de dichos efectos puede servir para explicar las diferencias 
internacionales en las repercusiones obtenidas de la segregación ocupacional. así 
por ejemplo, blacburn et al. (2000) observan que la segregación total es mayor en 
suecia que en Japón, mientras que la segregación vertical es mayor en el segundo 
país. si la segregación vertical es el único componente de la segregación total que 
contribuye a aumentar la diferencia salarial, los efectos relativos de la segregación 
ocupacional sobre la diferencia salarial de género pueden ser mayores en Japón 
que en suecia. Por otra parte, si la segregación horizontal contribuye a disminuir 
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la diferencia salarial de género y la segregación vertical contribuye a aumentarla, 
la estimación del efecto relativo de la segregación total no permite distinguir estos 
efectos y puede llevar a infravalorar el papel de ciertos patrones de segregación 
ocupacional.

existen trabajos que analizan la diferencia salarial de género en los puestos de 
mayor responsabilidad de las empresas, lo que aporta indicios sobre la contribución 
de la segregación vertical. Jurajda y Paligorova (2009) obtienen que las mujeres de 
la República checa están bien representadas en los puestos de gestión de nivel 
intermedio, pero están bastante infra-representadas en los puestos más altos de la 
jerarquía ocupacional dentro de las empresas, donde la diferencia salarial de género 
es mayor. gregg y Machin (1993) estudian los gestores senior británicos y observan 
que las mujeres promocionan menos que los hombres y que la remuneración de 
las gestoras es un 30% menor que la de sus compañeros de trabajo. aunque las 
mujeres suecas están poco representadas en las posiciones mejor remuneradas, 
albretch et al. (2003) obtienen que la diferencia salarial de género prácticamente 
desaparece en la parte más alta de la distribución salarial. Por su parte, en el caso 
de estados Unidos, bertrand y Hallock (2001) y bell (2005) ponen de manifiesto la 
creciente participación de las mujeres en los puestos de gestión de las empresas, 
así como la reducción de la diferencia salarial en estos puestos, lo que puede evi-
denciar una mayor ruptura del techo de cristal discriminatorio. 

como puede apreciarse, la investigación de los efectos de la segregación 
ocupacional de género es abundante. sin embargo, este fenómeno se ha analizado 
menos en los países del sur de europa. españa puede resultar un caso interesante 
de estudio por su singularidad en algunos aspectos. Por un lado, españa tiene 
menores niveles de segregación ocupacional que los países nórdicos y que esta-
dos Unidos, sobre todo para los trabajadores de mayor nivel educativo (Dolado et 
al., 2004). sin embargo, blackburn et al. (2000) muestran que españa ocupa una 
posición internacional, respecto a distintas medidas de desigualdad de género, 
mucho peor que la que le corresponde en cuanto a las medidas de desarrollo. Por 
otro lado, los mecanismos de negociación salarial son muy distintos entre países. 
los países nórdicos aplican modelos de negociación salarial más centralizados, 
mientras que los países anglosajones, como estados Unidos o el Reino Unido, 
disponen de sistemas de negociación salarial más individualizados. españa se sitúa 
entre ambos extremos (amuedo-Dorantes y De la Rica, 2005). Otras peculiaridades 
comunes a los países del sur de europa en contraste con estados Unidos o con 
el norte de europa, son la baja tasa de participación en el mercado laboral, la alta 
incidencia de los contratos temporales y la elevada tasa de desempleo entre la 
población femenina (Dolado et al., 2004). según ariza et al (2005), españa tiene 
una tasa de participación femenina del 65% en el 2001, mientras que en los países 
nórdicos supera el 80% y en el Reino Unido llega al 75%. además, Dolado et al. 
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(2004) señalan que españa es uno de los países de europa con mayor diferencia 
de género entre tasas de empleo.

en este trabajo se estiman separadamente los efectos de los distintos tipos de 
segregación de género sobre la diferencia salarial en la hostelería andaluza desde 
una perspectiva territorial, comparando los resultados en las capitales de provincia, 
las zonas de costa y el interior andaluz. las características específicas del sector 
turístico hacen especialmente relevante este trabajo por varios motivos. en primer 
lugar, Jordan (1997) y lee & Kang (1998) observan que la proporción de mujeres 
empleadas en turismo es mayor que en otros sectores. las industrias con elevada 
proporción de mujeres ocupadas tienden a pagar en media salarios más bajos (lee 
& Kang, 1998). en segundo lugar, la diferencia salarial en turismo es importante 
debido a que las mujeres están segregadas en establecimientos de menor tamaño 
relativo si se compara con la industria manufacturera (skalpe, 2007). Finalmente, 
la segregación ocupacional es un fenómeno muy relevante, estando ampliamente 
documentado en el caso de la hostelería (crompton y sanderson, 1990; biswas 
y cassell, 1996; Doherty y stead, 1998). las razones por las que la segregación 
ocupacional es destacable en turismo son varias. Por una parte, la mayoría de sus 
ocupaciones son consideradas en muchas sociedades como puestos de mujeres 
(bolles, 1997). De igual forma, chant (1997) y sinclair (1997) señalan que el turismo 
de masas perpetúa los papeles tradicionales de las mujeres, segregándolas en 
empleos que requieren habilidades domésticas. Por otro lado, cabe destacar que 
las mujeres empleadas en turismo están segregadas horizontal y verticalmente, 
como ponen de manifiesto trabajos como Nebel III et al. (1995), Purcell (1996), 
burrel et al. (1997) y Doherty y Manfredi (2001). estos trabajos muestran que las 
mujeres predominan en las áreas de limpieza y recepción, mientras los hombres 
se concentran en cocina y bar. asimismo, se pone de manifiesto que las mujeres 
ocupan los puestos de menor responsabilidad.

este artículo se organiza del siguiente modo. la sección segunda recoge la 
especificación empírica utilizada. la sección tercera describe la base de datos em-
pleada y cómo se han elaborado las variables del modelo. los principales resultados 
obtenidos se muestran en la sección cuarta. Para finalizar, la sección quinta presenta 
las conclusiones más relevantes.  

2. esPecIFIcacIÓN ecONOMétRIca

la literatura teórica identifica la discriminación con la existencia de salarios de 
hombres y mujeres distintos a los que tendrían en mercados no discriminatorios. 
siguiendo a Oaxaca y Ransom (1994), la diferencia salarial entre hombres y mujeres 
se define como,
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 [1]

donde wm  y wf son los salarios de hombres (m) y mujeres (f) respectivamente. si 
no hay discriminación, la diferencia salarial sólo refleja diferencias de productividad, 
que se denota como Qmf,

         
 [2]

siendo  wm
0 y wf

0 los salarios de hombres y mujeres en ausencia de discri-
minación. en consecuencia, la diferencia salarial por razón de género se puede 
descomponer en la parte debida a la desigual productividad y la parte debida a la 
discriminación. el coeficiente de discriminación del mercado se define como,

      [3]

este coeficiente recoge la proporción de la brecha salarial de género no de-
bida a diferencias en productividad. tomando logaritmos, se obtiene la siguiente 
descomposición de la brecha salarial, 

      [4]

el lado izquierdo de la ecuación [4] refleja la diferencia salarial total, mientras que 
el lado derecho distingue la parte debida a diferencias de productividad y la debida 
a la discriminación por razón de género. la estimación de estos dos componentes 
de la brecha salarial se lleva a cabo a partir de la siguiente ecuación,

       [5]

donde w—m y w—f  son las medias geométricas del salario para hombres y para 
mujeres respectivamente, x—m y x—f  son vectores que contienen las medias de las 
características observables para cada grupo, mientras que b§  y φ§  son los paráme-
tros estimados de la estructura salarial de la muestra completa. se ha supuesto 
que los rendimientos de las características observables son iguales para hombres 
y mujeres. este método es el más apropiado en el caso de muestras pequeñas, tal 
y como ponen de manifiesto tomaskovic-Devey y skaggs (2002) y Polavieja (2007).  
en términos generales, la estructura salarial es del siguiente tipo,

  
Gmf =

wm

wf

!1

  
Qmf =

wm
0

wf
0
!1

  

Dmf =
Gmf +1( ) ! Qmf +1( )

wm
0

wf
0

=

wm

wf

!
wm

0

wf
0

wm
0

wf
0

  
ln Gmf +1( ) = ln Qmf +1( ) + ln Dmf +1( )

  
ln wm( ) ! ln wf( ) = x ´ m ! x ´ f( )"̂ + #̂
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        [6]

donde ln(wi)  es el logaritmo del salario neto por hora de cada trabajador, xi  
es el vector de características personales, del establecimiento y del puesto que 
ocupa el individuo i, b es el vector de coeficientes a estimar asociados a dichas 
características, Mi  es una variable ficticia que toma valor 1 si el individuo es hombre 
y 0 en caso contrario, f  refleja la diferencia salarial de género dentro de un mismo 
puesto de trabajo de un mismo establecimiento, no explicada por diferencias en 
las características observables entre hombres y mujeres (comúnmente denominado 
en la literatura efecto de la discriminación), y ei es el término de error asociado a 
cada individuo. 

3. DatOs y DescRIPcIÓN De las VaRIables 

la base de datos utilizada en esta investigación procede de una encuesta 
a trabajadores y directivos de 181 hoteles y 121 restaurantes de más de 7 tra-
bajadores en andalucía en el año 2000. la muestra contiene información sobre 
salarios, características socioeconómicas del trabajador, así como características 
del establecimiento y del puesto de trabajo que ocupa. el número de trabajadores 
encuestados asciende a 3.211, de los cuales el 68% son hombres y el 32% restante 
son mujeres. 

esta base de datos presenta varias ventajas. en primer lugar, dispone de datos 
emparejados empresa-trabajador, lo cual facilita información de las características 
de los empleados, del establecimiento donde trabajan y los puestos que ocupan. 
la omisión de estas variables en las ecuaciones salariales provoca sesgos impor-
tantes en los resultados, como reflejan las estimaciones de bayard et al. (2003). en 
segundo lugar, los trabajadores encuestados pertenecen a un total de 44 puestos 
de trabajo. es especialmente destacable la desagregación ocupacional existente 
en la muestra, lo cual permite medir la segregación de género mejor que en fuentes 
estadísticas nacionales con escaso grado de desagregación. tomaskovic-Devey & 
skaggs (2002) obtienen evidencia empírica del error de medida cuando se analizan 
los salarios utilizando ocupaciones en lugar de puestos de trabajo. asimismo, está 
ampliamente documentado que a medida que aumenta la agregación de ocupacio-
nes menor es el grado de la segregación ocupacional identificado (Hakim, 1992). así 
pues, la desagregación ocupacional disponible permite identificar mejor los distintos 
tipos de segregación de género. 

la ecuación [6] se estima controlando por características del trabajador, del 
establecimiento y del puesto de trabajo. la variable dependiente es el logaritmo del 

  
ln wi( ) = x ´ i ! + "Mi + # i
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salario neto por hora efectiva trabajada. las variables de control utilizadas son las 
siguientes. en primer lugar, se consideran el género y el estado civil como carac-
terísticas personales. la edad del trabajador no se utiliza como variable explicativa 
por su alta correlación con la experiencia, lo cual genera problemas de multicoli-
nealidad. en segundo lugar, se incluyen diferentes medidas del capital humano de 
los trabajadores: el número de años de estudios acabados, una variable ficticia de 
formación profesional relacionada con el turismo, el número de años de antigüedad 
en la empresa y ésta última variable elevada al cuadrado y dividida por 100. 

en tercer lugar, las características del establecimiento se controlan a través 
de variables ficticias indicativas de su tamaño y de la provincia de su localización. 
los establecimientos se clasifican según su tamaño en grandes (más de 100 tra-
bajadores), medianos (entre 25 y 100 trabajadores) y pequeños (menos de 25). en 
cuarto lugar, el tipo de contrato laboral del individuo y el número de años de estu-
dios requeridos por los directivos para desempeñar la ocupación se añaden como 
características del puesto de trabajo. se distinguen trabajadores con contrato en 
prácticas y de formación, temporal, a tiempo parcial, indefinido y fijo discontinuo. 
los años de estudios requeridos pueden ser un indicador del capital humano espe-
cífico del puesto de trabajo o de la complejidad de las tareas desempeñadas en el 
puesto. tam (1997) y Polavieja (2007) muestran que la inclusión del capital humano 
específico del puesto en las regresiones, provoca que el efecto sobre el salario de 
la proporción de mujeres en cada ocupación deje de ser significativo. Por tanto, 
añadir esta variable permitirá verificar si se cumple la hipótesis de devaluación de 
los puestos de trabajo ocupados mayoritariamente por las mujeres en la hostelería 
para las distintas regiones andaluzas. 

Finalmente, se recogen los distintos tipos de segregación de género. la variable 
de segregación industrial se construye como el porcentaje de mujeres empleadas 
en la industria en que trabaja cada individuo, diferenciándose dos industrias: alo-
jamiento y restauración. la variable de segregación de establecimiento indica el 
porcentaje de mujeres ocupadas en el establecimiento en que trabaja cada individuo. 
en caso de hoteles con 10 o menos trabajadores en la muestra, se asigna a cada 
individuo el porcentaje total de mujeres que trabajan en todos los hoteles de este 
tipo. De forma equivalente, en caso de restaurantes con 5 o menos trabajadores, 
se asigna a cada individuo el porcentaje total de mujeres empleadas en todos los 
restaurantes de este tipo. De este modo, se corrige la falta de representatividad 
del porcentaje de mujeres obtenido en estos casos. la variable de segregación 
de categoría representa el porcentaje de mujeres ocupadas en la categoría1 co-
rrespondiente al hotel o restaurante de cada individuo. la variable de segregación 

1 se consideran hoteles de una a cinco estrellas y restaurantes de uno a cuatro tenedores. 
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ocupacional refleja el porcentaje de mujeres que trabajan en cada puesto dentro 
de la misma categoría de hoteles o restaurantes. De esta forma, se supone que el 
patrón de segregación ocupacional es igual para todos los establecimientos de la 
misma categoría en cada industria. 

la construcción de las variables de segregación horizontal y vertical requiere 
la agrupación de los puestos de trabajo en áreas funcionales y niveles de respon-
sabilidad. el cuadro 1 muestra la clasificación de los puestos siguiendo el acuerdo 
laboral de Ámbito estatal para el sector de la Hostelería2 y el convenio colectivo 
de la Hostelería a nivel provincial3. la aplicación de este convenio permite esta-
blecer los niveles de responsabilidad, con la excepción del nivel 0 que se añade 
para asignar los puestos de dirección. en la fijación de las seis áreas funcionales se 
sigue lo estipulado en el acuerdo, con la salvedad de que las áreas de recepción y 
administración son tratadas de forma independiente. Para clasificar los puestos de 
cada una de estas dos áreas, se prioriza la existencia de trato con el público en el 
área de recepción, mientras que en la de administración se tiene en cuenta el peso 
de las tareas de gestión. las celdas del cuadro 1 que no disponen de puestos de 
trabajo en la encuesta aparecen sombreadas en gris. 

esta clasificación de los puestos permite identificar de forma separada la se-
gregación horizontal y vertical. la variable de segregación horizontal asigna a cada 
individuo el porcentaje de mujeres que trabajan en cada área funcional para cada nivel 
de responsabilidad, dentro de los hoteles o restaurantes de cada categoría. Hay que 
tener en cuenta que si se calculan estos porcentajes para la muestra completa, la 
variable de segregación horizontal resultante incluye parte de la segregación vertical, 
ya que los niveles de responsabilidad no son homogéneos en todas las áreas. Por 
otro lado, la variable de segregación vertical asigna a cada individuo el porcentaje 
de mujeres que trabajan en cada nivel de responsabilidad para cada área funcional, 
dentro de los hoteles o restaurantes de la misma categoría. De este modo, la variable 
de segregación vertical resultante no incluye parte de la segregación horizontal. en 
caso de que existan menos de 5 trabajadores en una celda dentro de una deter-
minada categoría de hoteles o restaurantes, la variable de segregación horizontal 
refleja el porcentaje de mujeres que trabajan en cada área funcional para cada nivel 
de responsabilidad de la muestra completa. De forma análoga, se procede con la 
variable de segregación vertical.

2 Resolución de 24 de junio de 1996 (boletín Oficial del estado de 2 de agosto de 1996) de la Dirección 
general de trabajo y Migraciones. Ministerio de trabajo e Inmigración del gobierno de españa.

3 expediente nº. 059/06 (boletín Oficial de la provincia de Málaga de 28 de junio de 2006) de la 
consejería de empleo y Desarrollo tecnológico de la Junta de andalucía. Delegación Provincial de 
Málaga. los convenios colectivos del resto de provincias de andalucía son similares.
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4. aNÁlIsIs eMPíRIcO

4.1. Resultados descriptivos

en la hostelería andaluza en el año 2000, el salario medio por hora efectiva 
trabajada para los hombres se sitúa en 7,23 euros, mientras que el de las mujeres es 
de 6,26 euros. en la Figura 1 se recoge la diferencia salarial de género en las distintas 
provincias andaluzas. con un 20,2 y 18,1%, Málaga y granada, respectivamente, son 
las provincias que presentan un diferencial salarial más importante, con cifras que se 
sitúan por encima de la media regional (15,5%). Mientras tanto, el resto de provincias 
presentan diferencias por debajo de la media de andalucía, destacando por este orden, 
almería, córdoba y sevilla con brechas salariales menos importantes. 

FIgURa 1
diferenCia salarial de género en las provinCias andaluzas

Diferencia media en el salario neto en euros por hora efectiva trabajada (%).

Fuente: elaboración propia.

en el cuadro 2, se recogen los salarios medios y la proporción de hombres y 
mujeres, distinguiendo entre los establecimientos localizados en capitales de pro-
vincia, costa e interior. como puede observarse, la proporción de mujeres en esta-
blecimientos de costa -45,7%- es claramente superior al del resto de ubicaciones. 
tanto el salario medio por hora en los establecimientos de este tipo, que asciende 
a 7,12 euros, como el salario medio para hombres y mujeres -7,60  y 6,40 euros, 
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respectivamente- son significativamente superiores a los existentes en los estable-
cimientos localizados en capitales de provincia e interior. De igual forma se aprecia 
que, en el caso de los hombres, el salario medio en capitales de provincia y en el 
interior es significativamente inferior al del resto de localizaciones conjuntamente 
consideradas. en el caso de las mujeres, cobran significativamente menos en los 
establecimientos del interior que en el resto de zonas.

la diferencia salarial entre hombres y mujeres es del 18,81% en los estable-
cimientos de costa, el 13,86% en los de interior y el 13,15% en los de capitales 
de provincia. se observa que dicha diferencia es mayor en la costa andaluza, ca-
racterizada por una mayor concentración de mujeres. Por lo tanto, la distribución 
de las mujeres por zonas turísticas contribuye de forma significativa a la diferencia 
salarial total.

cUaDRO 2
Contraste de igualdad del salario medio por loCalizaCión 

del estableCimiento

localiza-
ción del 
estableci-
miento

total Hombres Mujeres

salario 
medio 

Porcentaje
salario 
medio 

contraste 
igualdad 

de medias 
(1)

Porcentaje
salario 
medio 

contraste 
igualdad 

de medias 
(1)

capital de 
provincia

6,7872
(2,4252)

40,7
7,0827
(2,6602)

-2,546* 36,4
6,2591
(1,8277)

-0,393

costa
7,1282
(2,3305)

42,6
7,6051
(2,5873)

4,751** 45,7
6,4021
(1,6278)

2,128*

Interior
6,5440
(2,4193)

16,6
6,8764
(2,7558)

-2,806** 17,9
6,0393
(1,6836)

-2,285*

Media del salario neto por hora efectiva trabajada (euros). Desviación estándar entre paréntesis. 
estadístico “t” asumiendo muestras independientes y varianzas distintas. (*) Nivel de significación 
del 5%. (**) Nivel de significación del 1%. 

Fuente: elaboración propia.

en el cuadro 3 se presentan los estadísticos descriptivos de las variables uti-
lizadas en esta investigación. asimismo, se contrasta si la diferencia de medias de 
cada variable entre hombres y mujeres es estadísticamente significativa. se observa 
que los hombres ganan significativamente más que las mujeres. Hay más hombres 
casados y más mujeres solteras en la muestra. los hombres tienen más formación 
específica en turismo y más experiencia que las mujeres. las empleadas de este 
sector sufren más la temporalidad y desempeñan tareas más complejas. 
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cUaDRO 3
estadístiCos desCriptivos

Variables Media Media
Hombres

Media
Mujeres contraste Igualdad Medias (1)

ln salario por hora 1,8851
(0,2707)

1,9341
(0,2811)

1,8060
(0,2325)

13,856**

estado civil 0,5969
(0,4906)

0,6548
(0,4755)

0,5004
(0,5002)

8,604**

años de estudios acabados 9,3210
(3,9227)

9,2446
(3,6941)

9,4525
(4,2679)

-1,424

FP turismo 0,3191
(0,4649)

0,3377
(0,4731)

0,2888
(0,4534)

2,963**

experiencia 7,8231
(8,4927)

8,7743
(8,9444)

6,2841
(7,4106)

8,256**

experiencia2 / 100 1,3350
(2,4492)

1,5695
(2,6678)

0,9436
(1,9584)

7,387**

tamaño mediano 0,5595
(0,4965)

0,5587
(0,4967)

0,5610
(0,4965)

-0,124

tamaño grande 0,1755
(0,3801)

0,1732
(0,3785)

0,1794
(0,3839)

-0,439

contrato formación 0,0245
(0,1544)

0,0181
(0,1332)

0,0350
(0,1839)

-2,810**

contrato temporal 0,2821
(0,4500)

0,2442
(0,4297)

0,3436
(0,4751)

-5,979**

contrato parcial 0,0413
(0,1986)

0,0376
(0,1903)

0,0472
(0,2122)

-1,299

contrato discontinuo 0,1415
(0,3489)

0,1349
(0,3417)

0,1523
(0,3594)

-1,358

córdoba (2) 0,0864
(0,2804)

0,1008
(0,3012)

0,0628
(0,2428)

3,975**

Huelva (2) 0,0600
(0,2371)

0,0494
(0,2168)

0,0772
(0,2670)

-3,106**

años de estudios requeridos 11,0731
(3,3410)

10,6449
(3,4745)

11,7690
(2,9843)

-9,861**

segregación industrial 49,2555
(19,4879)

44,1109
(18,5940)

57,6169
(17,9580)

-20,698**

segregación establecimiento 0,9217
(1,1517)

0,8466
(1,1414)

1,0438
(1,1681)

-4,750**

segregación ocupacional 7,4356
(9,7139)

4,5207
(6,3878)

12,1732
(12,0586)

-20,777**

segregación categoría 42,3154
(20,5268)

42,9600
(21,2802)

41,3442
(19,2160)

2,023*

segregación horizontal 35,6808
(28,1785)

29,1631
(28,1966)

46,0667
(24,9449)

-17,898**

segregación vertical 43,7115
(31,4668)

39,3147
(33,2182)

50,5987
(27,1680)

-10,533**

las desviaciones estándar aparecen entre paréntesis.
(1) estadístico-t para el contraste de igualdad de medias asumiendo muestras independientes y 
varianzas distintas. (*) Nivel de significación al 5%. (**) Nivel de significación al 1%.
(2) se han eliminado de la tabla aquellas ficticias provinciales en las que no se observan diferencia 
de medias significativa entre hombres y mujeres.
Fuente: elaboración propia.
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además, resulta especialmente interesante destacar que las diferencias ob-
servadas en todas las variables de segregación de género son estadísticamente 
significativas. en este caso, las medias de las variables de segregación deben 
interpretarse de la siguiente forma. Por ejemplo, la casilla de la segregación ocupa-
cional para hombres indica que, en media, éstos trabajan en ocupaciones donde el 
porcentaje de mujeres es del 4,52%. la casilla de esa misma variable para mujeres 
indica que en media éstas trabajan en ocupaciones donde el porcentaje de mujeres 
es del 12,17%. las medias del resto de variables de segregación se interpretan de 
manera análoga. se observa que las mujeres están segregadas en ciertas activi-
dades turísticas, establecimientos, categorías y puestos de trabajo. asimismo, la 
segregación horizontal y vertical también son significativas.

el análisis descriptivo de la muestra permite deducir que las mujeres están 
segregadas en hoteles, mientras que los hombres se concentran más en los res-
taurantes. en concreto, el 84,4% de las mujeres trabajan en hoteles, mientras que 
los hombres son mayoría en restaurantes con el 27,8% del total de trabajadores de 
este género. Por otro lado, los hombres están segregados en los hoteles de cuatro y 
cinco estrellas, mientras que las mujeres están sobre-representadas en los de menor 
categoría. en el caso de los restaurantes, no se observa un patrón diferencial de 
segregación por categoría. en relación a la segregación ocupacional, las mujeres 
predominan en la mayoría de los puestos relacionados con la atención al cliente, 
limpieza y auxiliar de dirección. Por su parte, los hombres están más representados 
en puestos de cocina, restauración y mantenimiento. 

en los cuadros 4 y 5 se presenta una aproximación descriptiva a los patrones 
de segregación horizontal y vertical atendiendo a la localización del establecimiento. 
en el caso de la segregación horizontal, se calcula el porcentaje de personas de un 
mismo género que trabaja en cada área dentro de cada nivel de responsabilidad 
en los establecimientos con una determinada localización. Una vez realizados es-
tos cálculos, se obtiene para cada área una media ponderada de los porcentajes 
anteriores asociados a cada nivel. las ponderaciones utilizadas son el número 
de individuos de un mismo género empleados en cada nivel dentro del área de 
referencia en cada tipo de establecimiento. en el caso de la segregación vertical, 
se calcula el porcentaje de individuos de un mismo género que trabaja en cada 
nivel de responsabilidad dentro de cada área funcional en los establecimientos de 
cada ubicación. Una vez realizados estos cálculos, se obtiene para cada nivel de 
responsabilidad una media ponderada de los porcentajes anteriores asociados a 
cada área. las ponderaciones utilizadas son, para los establecimientos con la misma 
localización, el número de personas de un mismo género empleadas en cada área 
dentro del nivel de referencia. 
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cUaDRO 4
segregaCión horizontal (%)

 area funcional
 

capital de provincia costa Interior

Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres

Recepción 33,63 40,25 34,99 38,80 24,13 36,22

administración 33,46 30,86 30,56 30,50 37,83 33,19

cocina 29,69 24,95 29,78 28,43 30,38 33,76

Restaurante y bar 49,43 21,79 46,07 11,29 52,92 24,28

limpieza 4,06 41,30 2,57 51,76 1,72 41,78

Mantenimiento 9,63 1,95 14,45 0,69 8,97 1,20

Fuente: elaboración propia.

el cuadro 4 permite determinar cuáles son las áreas funcionales donde se 
concentra el empleo femenino y masculino en los establecimientos de capital de 
provincia, de costa y de interior. Independientemente de su localización, se observa 
que el empleo femenino está especialmente segregado en el área de limpieza y en 
menor medida, en el área de recepción. Por su parte, las áreas de mantenimiento y 
de restaurante y bar están dominadas por el empleo masculino  y en menor medida, 
el área de administración. No obstante, destacan algunas diferencias territoriales. 
la concentración de las mujeres en el área de limpieza es más importante en las 
zonas de costa que en el resto. sin embargo, las mujeres han ocupado en menor 
medida los puestos del área de restaurante y bar en las zonas de costa que en el 
resto. en el caso de los hombres, destaca su predominio en las áreas de restaurante 
y bar y en la administración en las zonas del interior andaluz, lo cual contrasta con 
su menor empleo en las áreas de limpieza y recepción de estas zonas. el área de 
cocina no presenta diferencias significativas en relación al peso de cada género en 
los establecimientos de costa. ahora bien, presenta un patrón diferencial al comparar 
los establecimientos ubicados en capitales de provincia frente al interior. en el primer 
caso,  el área de cocina está dominada por el empleo masculino, mientras que en 
los de interior domina el empleo femenino.

el cuadro 5 presenta los resultados para la segregación vertical. en general, 
cabe señalar que el empleo femenino se concentra en términos relativos en los ni-
veles de menor responsabilidad, mientras que los de máxima responsabilidad y los 
asociados a los cuadros intermedios están dominados por el empleo masculino. No 
obstante, la presencia de las mujeres en los dos niveles de mayor responsabilidad es 
menor en las zonas de costa que en el resto de zonas. Por otra parte, es destacable 
la concentración de los hombres en los dos niveles de mayor responsabilidad en 
los establecimientos del interior andaluz.
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cUaDRO 5
segregaCión vertiCal (%)

 Nivel de responsabilidad 
capital de provincia costa Interior

Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres

Nivel 0 29,51 10,42 24,62 8,33 31,32 17,39

Nivel 1 14,80 16,48 14,97 9,11 17,08 12,91

Nivel 2 10,96 8,61 12,80 10,31 10,54 4,71

Nivel 3 29,63 35,06 32,50 37,45 22,15 36,22

Nivel 4 51,40 48,28 52,71 63,65 55,11 54,54

Nivel 5 23,62 42,25 20,81 32,62 19,76 44,66

Fuente: elaboración propia.

 4.2. Resultados de las estimaciones

en esta sección se presentan los resultados de las estimaciones para cada 
ámbito espacial. todos los coeficientes obtenidos son robustos a heteroscedas-
ticidad, para lo cual se utiliza el cálculo iterativo de los errores estándar de white 
(1980)4. a partir de estas estimaciones, el cuadro 6 incluye las contribuciones de 
las diferencias de características entre hombres y mujeres sobre la diferencia salarial 
por grupos de variables. ahora bien, si la diferencia media entre hombres y mujeres 
para una variable o el coeficiente estimado no es significativamente distinta de cero, 
como mínimo al 10%, se asigna un cero a su repercusión relativa.

como se puede apreciar en el cuadro 6, la diferencia salarial de género dentro 
de cada puesto no explicada por las diferencias en las características observables es 
la principal responsable de la brecha salarial, con una repercusión entre el 64,6% en 
los establecimientos del interior de andalucía y el 75,4% en los establecimientos de 
la costa. así pues, parece que la contribución de la discriminación es mayor en los 
establecimientos especializados en turismo de sol y playa que en el resto. en todas 
las regiones consideradas, se obtiene que estar casado aumenta significativamente el 
salario. como la proporción de hombres casados que trabajan es significativamente 
mayor que la de mujeres casadas, esta característica personal contribuye a aumentar 
la diferencia salarial en las tres regiones. ahora bien, esta contribución de casi el 5%, 
es menor en las zonas del interior andaluz que en las zonas costeras, cuya repercusión 
es del 13,4%. esto se debe a que tanto el efecto del estado civil sobre los salarios 
como la diferencia entre la proporción de hombres y mujeres casados es mayor en 

4 No se incluyen las regresiones estimadas para no extender este artículo en exceso. No obstante, 
los autores ponen a disposición de cualquier investigador interesado esta información. los signos 
de los coeficientes son los previstos en la literatura.
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las zonas costeras que en el interior. Un aumento de los años de estudios aumenta 
significativamente el salario de los trabajadores de todas las zonas geográficas. en 
las capitales de provincia, las mujeres tienen un mayor nivel de estudios por término 
medio que los hombres, motivo por el que el capital humano contribuye a reducir la 
diferencia salarial de género en un 4,7%. en el resto de regiones no hay diferencias 
significativas en el capital humano entre hombres y mujeres. 

cUaDRO 6
reperCusiones relativas sobre la breCha salarial de género

Factores agrupados capital provincia costa Interior

características personales 7,75 13,40 4,86

capital humano -4,77 0,00 0,00

características del establecimiento y del puesto de trabajo -15,76 -0,07 5,25

segregación industrial 35,70 0,00 14,47

segregación establecimiento 3,62 0,00 0,00

segregación ocupacional 19,26 55,23 -8,60

segregación categoría -4,87 0,00 0,00

segregación horizontal -36,93 -66,32 0,00

segregación vertical 26,61 22,34 19,40

Discriminación 69,39 75,41 64,61

total 100 100 100

Fuente: elaboración propia.

los efectos de las características del establecimiento y del puesto de trabajo 
son muy diferentes en las tres áreas consideradas. las diferencias entre hombres y 
mujeres en estas características contribuyen negativamente a la brecha salarial de 
género en las capitales de provincia y en la costa andaluza, aunque en este último 
caso la repercusión es poco importante. este efecto negativo se debe sobre todo 
al mayor nivel educativo requerido en los puestos que ocupan las mujeres, que 
compensa con creces el efecto de su mayor temporalidad en el empleo. la mayor 
precariedad laboral de las mujeres en las zonas costeras que en las capitales de 
provincia explica que en las costas andaluzas se haya compensado prácticamente 
la contribución negativa del mayor nivel de estudios requerido de los puestos que 
ocupan las mujeres. sin embargo, en las zonas del interior no hay diferencias signi-
ficativas en el nivel de estudios exigido para los puestos de ambos sexos. en esta 
localización, las mujeres sufren más precariedad en el empleo, pero están empleadas 
en establecimientos de mayor tamaño que los hombres. en términos netos, estas 
características aumentan la diferencia salarial en un 5,25%.
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en cuanto a los efectos de las variables de segregación, destacan los siguientes. 
las mujeres se concentran sobre todo en los hoteles, mientras que los hombres lo 
hacen en los restaurantes. como los primeros remuneran a sus trabajadores menos 
que los segundos, la segregación industrial aumenta la diferencia salarial de género un 
35,7% en las capitales de provincia y un 14,4% en las zonas del interior. No obstante, 
en las zonas costeras no hay diferencias significativas en la remuneración media de 
los trabajadores de hoteles y restaurantes. las mujeres están más representadas en 
los establecimientos con salarios más bajos en las capitales de provincia, por lo que la 
segregación de establecimiento aumenta la diferencia salarial en un 3,62%. sin embar-
go, la segregación de género por establecimiento no afecta a la diferencia salarial en 
el resto de áreas geográficas. en las costas andaluzas, más de la mitad de la brecha 
salarial de género se debe a la mayor presencia de las mujeres en las ocupaciones 
peor pagadas de la hostelería. la repercusión de la segregación ocupacional es de 
un 19,2% en las capitales de provincia. curiosamente, las mujeres predominan en 
las ocupaciones mejor pagadas en las zonas del interior andaluz, lo cual contribuye a 
reducir la brecha salarial un 8,6%. la mayor presencia de otros sectores económicos 
en el interior de andalucía que en otras zonas con una mayor incidencia económica 
del turismo, puede explicar esta mejor posición relativa de las mujeres en la hostelería 
de las zonas del interior. en las capitales de provincia andaluzas, la presencia de las 
mujeres es mayor en los establecimientos de mayor categoría y remuneración media, 
lo cual reduce la diferencia salarial de género en un 4,8%. este tipo de segregación 
de género no es significativa en el resto de localizaciones.

Para finalizar, es necesario destacar las repercusiones de la segregación hori-
zontal y vertical de género. la mayor presencia de las mujeres en áreas funcionales 
de mayor remuneración contribuye a reducir la brecha salarial en las capitales de 
provincia y en las zonas costeras, pero esta repercusión no es significativa en las 
zonas del interior. esta concentración de las mujeres en las áreas funcionales de 
mayores salarios es especialmente acusada en las costas andaluzas, donde permite 
reducir la diferencia salarial en un 66,32%. Por otro lado, los hombres dominan los 
puestos de mayor nivel de responsabilidad, lo cual eleva la diferencia salarial entre 
un 19,4 y un 26,6% en las distintas zonas. la mayor repercusión de la segregación 
vertical se da en las capitales de provincia, mientras la menor aparece en las zonas 
del interior. así pues, no parece que la segregación horizontal y vertical5 de las 

5 la estimación de las repercusiones de la segregación horizontal y vertical puede ser sensible a la 
manera de agrupar las ocupaciones en distintas áreas funcionales y en distintos niveles de respon-
sabilidad. Por esta razón se calculan las contribuciones relativas considerando diferentes criterios 
de agrupación. los resultados no presentan cambios significativos en relación a los de esta investi-
gación, por lo que no se incluyen en la  misma. los autores ponen estas estimaciones a disposición 
de cualquier lector interesado.
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mujeres contribuyan igualmente a aumentar la diferencia salarial en el sector de la 
hostelería, como sugieren otras investigaciones más descriptivas. 

5. cONclUsIONes

este artículo cuantifica de forma separada la contribución de la segregación 
de industria, de establecimiento, de categoría de establecimiento, ocupacional, 
horizontal y vertical sobre la diferencia salarial de género en la hostelería andaluza. 
la evidencia presentada ayuda a extraer conclusiones con implicaciones relevantes 
de política económica.

la ventaja salarial de los hombres, no explicada por diferencias de género en 
las características observables, se sitúa entre el 5,1% en las costas andaluzas y el 
8,5% en el interior de la región. estos resultados son compatibles con la literatura 
empírica en turismo a nivel internacional. así por ejemplo, Delfim y Varejao (2007) la 
estiman en un 8,4%, thrane (2008) obtiene un 19,8%6, mientras que Muñoz-bullón 
(2009) la sitúa en el 6,7%. en general, se puede afirmar que en turismo estas cifras 
son inferiores a las obtenidas para el resto de actividades económicas, como señalan 
los trabajos de lee y Kang (1998), Delfim y Varejao (2007) y Muñoz-bullón (2009). 

esta diferencia salarial intraocupacional explica la mayor parte de la diferencia 
salarial, destacando su repercusión en la costa andaluza. entre las contribuciones de 
los distintos tipos de segregación de género, se producen importantes diferencias 
entre las distintas zonas turísticas. en las costas de andalucía, cabe destacar que la 
segregación ocupacional contribuye en más de un 50% a la diferencia salarial, siendo 
especialmente relevante también la contribución del 22% de la segregación vertical. 
Por el contrario, la concentración de las mujeres en las áreas funcionales mejor 
pagadas dentro de cada establecimiento contribuye a reducir la brecha salarial en 
un 66%. Otros tipos de segregación de género no contribuyen significativamente.

en el interior andaluz, merece la pena señalar la contribución de un 34% de 
la segregación de género entre industrias y de la segregación vertical a la brecha 
salarial. sin embargo, las mujeres predominan en los puestos mejor pagados dentro 
de cada establecimiento, lo cual reduce la desigualdad salarial de género. los demás 
tipos de segregación de género no generan efectos significativos.

Finalmente, todos los tipos de segregación de género afectan a la diferencia 
salarial en las capitales de provincia. la concentración desproporcionada de las 

6 este último autor  muestra una estimación  superior al  resto porque su especificación empírica sólo 
controla los efectos de variables demográficas y de capital  humano, pero no incluye las caracterís-
ticas del establecimiento y del puesto de trabajo.
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mujeres en las industrias, los niveles de responsabilidad y los puestos de trabajo 
peor pagados aumentan la diferencia salarial en más de un 80%. sin embargo, la 
segregación de las mujeres en las áreas funcionales mejor remuneradas reduce 
la brecha salarial en torno a un 37%. además, las mujeres se concentran en los 
establecimientos con menor remuneración media, mientras que predominan en las 
categorías de mayor remuneración, pero sus contribuciones a la brecha salarial son 
moderadas (menores del 5% en cada caso).

estudios precedentes sugieren que la segregación horizontal y vertical afectan 
positivamente a la brecha salarial de género, a partir de la repercusión positiva de 
la segregación ocupacional (véase por ejemplo Hakim (1992) y Delfim y Varejao 
(2007), entre otros). los resultados de este artículo ponen de manifiesto la contri-
bución positiva de la segregación vertical y la contribución negativa de la horizontal. 
a diferencia de otras investigaciones, la base de datos utilizada permite separar 
adecuadamente los efectos de la segregación horizontal y vertical, debido a la 
desagregación de puestos de trabajo disponible. Por tanto, la contribución positiva 
de la segregación ocupacional puede ocultar repercusiones de distinto signo de la 
segregación horizontal y vertical7. la carencia de información impide que investiga-
ciones previas en turismo, como Ng y Pine (2003), skalpe (2007), Delfim y Varejao 
(2007) o thrane (2008), puedan estimar separadamente las contribuciones de estos 
tipos de segregación de género.

las consecuencias de la segregación vertical justifican la necesidad de políticas 
que reduzcan las dificultades de las mujeres para acceder a los puestos de mayor 
responsabilidad. la vigilancia de las autoridades debería ser más importante en 
las capitales de provincia, pero es necesaria en todas las zonas consideradas. a 
pesar de la repercusión negativa de la segregación horizontal sobre la diferencia 
salarial, es necesario fomentar la igualdad de ambos géneros en el acceso a todas 
las áreas funcionales para mejorar la eficiencia económica, aunque en las zonas 
del interior andaluz no parece tan necesaria. la alta repercusión del componente 
“discriminatorio” sugiere la necesidad de vigilar el cumplimiento de las políticas de 
valor comparable. este tipo de legislación obliga a las empresas a remunerar de igual 
forma a todos los empleados que realicen tareas de igual valor. el incumplimiento 
de esta normativa por parte de los establecimientos de hostelería tiene un mayor 
efecto relativo en las zonas de costa.  

los resultados anteriores están sujetos a limitaciones propias de una base de 
datos de corte transversal, que no permite controlar los efectos individuales, de la 
evolución temporal o del ciclo económico. el sesgo de selección muestral puede 
generar estimaciones inconsistentes de los parámetros de las ecuaciones salariales. 

7 Véase por ejemplo Delfim y Varejao (2007).



62 JUaN a. caMPOs / bIeNVeNIDO ORtega / MIgUel a. ROPeRO

ReVIsta De estUDIOs RegIONales Nº 89, I.s.s.N.: 0213-7585 (2010), PP. 43-65

algunos artículos corrigen este sesgo a través del método propuesto por Heckman 
(1979). Por ejemplo, Hernández (1995) obtiene que el sesgo derivado de la selec-
ción de la muestra de participantes en el mercado laboral no es significativo. Por 
el contrario, De la Rica y Ugidos (1995) muestran que la incidencia de este tipo de 
selección muestral es significativa, pero sus resultados cualitativos y cuantitativos 
sobre los efectos de la discriminación de género están en consonancia con los pre-
sentados en este artículo. Por otro lado, si el sector de la hostelería y la comunidad 
autónoma andaluza tienen características singulares, los resultados obtenidos no 
se podrán generalizar a otros sectores económicos o a otras regiones. Por ello, 
una ampliación natural de este trabajo es la obtención de estimaciones para otras 
zonas geográficas y para otros sectores, en la medida en que las bases de datos 
existentes lo permitan.

Finalmente, se ha observado que en la hostelería andaluza, los puestos domi-
nados por mujeres están significativamente peor remunerados que los dominados 
por hombres. este resultado se mantiene en las tres zonas turísticas consideradas, 
al controlar por el capital humano específico del puesto a través de los años de es-
tudios requeridos para su desarrollo, igual que hacen tam (1997) y Polavieja (2007). 
Por tanto, la hipótesis de devaluación de los puestos dominados por las mujeres 
parece cumplirse en la hostelería andaluza.
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