
 

Episodio 22. Las mujeres no piden y otros sesgos de género en el trabajo,  

con Laura Hospido  

 

[Sintonía de entrada] 

 

“Sobre todo, se valora de forma diferente la misma acción ejecutada por una persona u 

otra.  

Y esto, al final, claro, tiene consecuencias, porque frente a un diferente tratamiento de tu 

comportamiento, frente a una diferente penalización, también tiene sentido que quieras 

exponerte menos.” 

 

[Sintonía de entrada con indicativo: “Esto es CIENxCIEN, el podcast del Banco de España”] 

 

Ana Comellas 

¿Has pensado alguna vez cómo te verían tus compañeros, o tus jefes, si hicieses tu trabajo 

de la misma manera que lo haces hoy, pero en vez de un hombre fueses una mujer o 

viceversa? La misma forma de hacer una propuesta, de dirigirte a los clientes o a los 

compañeros, de gestionar, de negociar: la tuya propia, pero en un cuerpo de otro sexo.  

Para responder a esta pregunta, si a la hora de valorar a un profesional solo se tiene en 

cuenta su desempeño, o hay un sesgo de género, la economista María Guadalupe y el 

experto en teatro Joe Salvatore hicieron un experimento hace unos años.  

 

Debate presidencial de Estados Unidos (2016) 

Donald Trump 

“The companies are leaving, I could name… I mean.. there are thousands of them they're 
leaving and they're leaving in bigger numbers than ever and what you do is, you say fine, 
you want to go to Mexico or some other country, good luck we wish you, a lot of luck.” 

 

Rachel Tuggle Whorton, actriz que interpreta a Donald Trump 

“But if you think you're gonna make your air conditioners or your cars or your cookies or 
whatever you make and bring them into our country without a tax you're wrong.” 

 

 

 



Ana 

Tomaron las intervenciones de Hillary Clinton y Donald Trump en los debates a la 

presidencia de Estados Unidos. Copiaron las palabras de los candidatos, pero también sus 

gestos, su tono e incluso sus muletillas. A Trump le interpretó una mujer y a Clinton un 

hombre.  

 

Debate presidencial de Estados Unidos (2016) 

Hillary Clinton 

“Let's stop for a second and remember where we were eight years ago: we had the worst 
financial crisis, the Great Recession the worst since the 1930s that was in large part 
because of tax policies.” 

 

Daryl Embry, actor que interpreta a Hillary Clinton 

“That slash taxes on the wealthy failed to invest in the middle class took their eyes off of 
Wall Street and created a perfect storm.” 

 

Ana 

La hipótesis de la que se partía era que el estilo agresivo de Donald Trump sería 

inaceptable en una mujer y que la profesionalidad de Hillary Clinton se lo haría más 

convincente en boca de un hombre. 

Sin embargo, las reacciones del público fueron muy diferentes. A la actriz la percibieron 

como menos temeraria que a Trump, y el actor que representaba a Hillary les pareció 

excesivamente sonriente y no mucho más convincente.  

¿Existen sesgos de género en el ámbito profesional? ¿Se premia el trabajo de la misma 

manera si lo realiza un hombre, que si lo realiza una mujer? Y al contrario, ¿se penaliza 

igual a hombres y a mujeres ante un error? ¿Y si el trato es diferente, influyen estos 

factores en nuestro propio comportamiento? ¿Lo cambian? ¿Cómo puede evitarse?  

Para dar respuesta a estas y otras muchas reflexiones tenemos la suerte de que nos 

acompañe Laura Hospido. Ella es 100% investigación en el Banco de España y está 

especializada en microeconometría y economía de género en el Departamento de Análisis 

de la Economía Española.  

Bienvenida, Laura.  

 

Laura Hospido 

Muchas gracias por invitarme. 

 

 



Ana 

El experimento del que hablábamos al principio se llama Her Opponent y nos hace ver que 

la igualdad real va mucho más allá de las cifras que siempre miramos, de hombres y 

mujeres en el mercado laboral, de brecha salarial, etc. Siendo así, ¿por qué seguimos 

midiendo la igualdad con cifras?  

 

Laura 

Pues porque como punto de partida siempre ha sido muy útil y lo sigue siendo. Es una 

forma de tener una foto de cuál es nuestra situación a día de hoy, de dónde venimos y 

cómo comparamos con otros países de nuestro entorno. 

Y, por ejemplo, en el caso del mercado laboral, si nos fijamos en la tasa de participación de 

las mujeres a finales de los 70, que es cuando empezamos a tener datos de la Encuesta de 

Población Activa, era sólo un 30% y a día de hoy es el 59%. Y la diferencia respecto a los 

hombres también se ha cerrado muchísimo. Antes había una diferencia de 49 puntos 

porcentuales y ahora sólo de 9,5. 

Esto claramente es un avance y claramente son muy buenas noticias. También es verdad 

que en la última década apenas ha habido recorte. Ya en 2018 esa brecha era de 11 

puntos, o sea que ha habido cierto estancamiento. 

Pero muchas veces estas cifras y estas comparaciones enmascaran más desigualdades y 

por eso cuando trabajamos a nivel de corporación, de empresa, hay muchas más 

dimensiones que podemos mirar y que son muy relevantes. Podemos mirar a cuántos 

hombres y mujeres hay, pero también podemos mirar cuántos hay por cada nivel de la 

jerarquía y ahí las desigualdades empiezan a ser mayores o la probabilidad de promocionar 

y ahí sigue habiendo muchas diferencias. Es fundamental mirarlo para primero entender los 

motivos y luego saber qué se puede hacer para cambiarlos. 

 

Ana 

Y con todos los avances que ha habido en las últimas décadas en materia de conciliación y 

de igualdad entre hombres y mujeres, ¿por qué sigue existiendo esta desigualdad? ¿Por 

qué sigue habiendo estas brechas?  

 

Laura 

Pues es verdad que cuando miramos al mercado laboral, y esto se suele medir en términos 

de lo que se ha denominado el child penalty, la maternidad sigue siendo ese gran elefante 

en la sala.  

Bien mirándolo en términos de probabilidad de trabajar o bien mirándolo en perfil salarial, 

lo que se observa es que los hombres, sean padres o no, su perfil salarial, si queréis, o su 

progresión profesional desde que entra al trabajo va aumentando, va mejorando a medida 

que van ganando experiencia. Para las mujeres esa tendencia se trunca cuando llega el 



primer hijo y aunque hay cierta recuperación después, ya nunca se llega a alcanzar esa 

senda por la que habían empezado. 

Este fenómeno es muy común en prácticamente todos los países desarrollados y la 

evidencia sobre cuánto contribuyen las políticas de conciliación va en la línea adecuada, 

pero no consigue cerrar esa brecha.  

Tanto esa razón como el hecho de que no todas las mujeres son madres, no todas las 

mujeres trabajadoras son madres, nos hace pensar también y nos hace también poner el 

foco en otros factores que llamamos de oferta y que hacen que algunas de estas 

desigualdades persistan.  

 

Ana 

Ponnos algún ejemplo de estos factores de oferta. 

 

Laura 

Uno de los primeros que a mí me llamó muchísimo la atención y creo que fue algo que 

además se ha intentado replicar en muchísimos contextos, tiene que ver con el ámbito de 

la negociación y esto surgió de un libro en 2003 de Linda Babcock y Sara Laschever. El 

título en inglés era muy sugerente, que era Woman Don't Ask. Se ha traducido un poco 

como las mujeres no piden o no quieren pedir o no pueden pedir. 

Ellas lo primero que observaron es que sus propios alumnos, una vez que se graduaban 

alumnos de un MBA en Estados Unidos, en su primer empleo ya había una diferencia muy 

llamativa en salarios y con lo que lo relacionaban era con el hecho de que había una 

diferencia muy grande en el porcentaje de alumnos que negociaron ese primer salario 

versus el de alumnas que negociaban ese primer salario. Y hablamos de diferencias de los 

hombres en torno al 60% lo habían negociado mientras ellas como un 20%.  

Entonces simplemente se decía a igualdad de nivel educativo y formación si hay esta 

diferencia es porque ellas no lo han pedido.  

Esto se intentó reflejar en otros escenarios y se llevó mucho al contexto de laboratorio, a 

entornos experimentales en donde puedes controlar casi todas las características. 

Entonces esto se hacía en un entorno no tan vinculado directamente al mercado laboral, 

pero era, ponías a personas a trabajar, a resolver un juego de palabras básicamente y tú 

podías obtener una recompensa entre 3 y 10 dólares dependiendo de cuántas palabras 

acertabas. En un escenario era evidente que podías negociar ese pago y pedir más en ese 

intervalo entre 3 y 10 dólares; en el otro escenario no había una señal clara al respecto. 

Y lo que encontraban, de nuevo, era que los participantes hombres, en el primer escenario 

como el 60% negociaban y de ellas sólo entorno al 17%. En el que no había la señal, 

incluso en ese escenario los hombres también negociaban el pago, las mujeres en ningún 

caso. Entonces de nuevo se interpretó como es un tema de que las mujeres no piden.  

 



Ana 

Pero Laura, entonces ¿es tan sencillo como eso?, o sea, ¿son factores personales y no 

racionales los que llevan a que haya esa desigualdad? ¿nos vale simplemente a las mujeres 

con pedir y ya está?  

 

Laura 

Pues precisamente estas son como las fases de las que hablábamos antes de por qué es 

tan importante no quedarse en el dato inicial, porque esta misma autora Linda Babcock 

con otros autores, tiempo después, hicieron otro experimento donde también evaluaban 

las reacciones que generaba el hecho de que alguien pidiese o negociase, entonces era un 

escenario en el que se valoraba a posibles candidatos y eran tanto valoraciones para 

primera contratación como para promoción y encontraron que en general, 

independientemente del género, se valoraba bastante negativamente que intentaran 

negociar el salario, tanto la entrada como el de promoción, pero lo que quedaba muy claro 

es que penalizaban mucho más a las mujeres que a los hombres. 

A las mujeres que negociaban la penalización era mucho mayor y aún más en el caso de 

promoción, entonces es importante tener en cuenta que las mujeres pueden no pedir 

porque realmente son conscientes de que hacerlo tiene consecuencias: si les penalizan en 

mayor medida, tiene todo el sentido del mundo que lo pidan menos.  

 

Ana 

Vale, o sea que al final es, bueno como ante el mismo comportamiento la valoración es 

diferente para hombres y mujeres, las mujeres cambian su comportamiento para no verse 

en este caso penalizadas. 

¿Hay otros ejemplos Laura que ilustren esto también?  

 

Laura 

Sí, estos iniciales además muy vinculados al escenario de laboratorios luego siempre es un 

poco difícil entender cuál es su válida externa, pero quería comentaros dos ejemplos más, 

que aparte son del ámbito financiero.  

El primero es un trabajo de José Montalvo con Marta Reinal y es con datos de una 

institución financiera española y tienen datos para más de casi medio millón de 

concesiones de hipotecas. Entonces ellos lo que comparan son a los agentes comerciales 

que conceden esos créditos; la propia institución tiene su modelo de riesgos y estos 

agentes están cualificados para, bueno, pueden seguir el modelo o pueden desviarse si 

hay elementos que consideran que no entran en el modelo y que de la propia entrevista e 

interacción les hace sospechar que hay otra recomendación que tiene sentido fuera del 

modelo.  



Entonces, de entrada, sí que ven que las mujeres se desvían menos del modelo, mucho 

menos, como un 15% menos que los hombres, pero lo que ellos miran, además, es la 

repercusión que tiene que uno de estos créditos que han sido concedidos desviándose del 

modelo efectivamente acaben siendo morosos, y la repercusión que eso tiene sobre la 

persona que dio el ok a concederlo. 

Entonces, ellos encuentran que la penalización por esto es mucho mayor para las mujeres 

que para los hombres en términos de probabilidad de perder el empleo o en términos de 

promocionar. 

 Y este sería un contexto, pero otro que todavía es, bueno, a mí me llamó muchísimo la 

atención la primera vez que lo escuché, también llama la atención porque pocas mujeres 

quizás trabajan en este, que es el de los asesores financieros y casos de misconduct, o 

sea, de conducta inapropiada.  

Y en este contexto lo que encuentran estos autores es que, de nuevo, en el caso de haber 

sido, haber recibido una de estas sentencias de conducta inapropiada, la probabilidad de 

perder tu empleo es de nuevo 30 puntos porcentuales mayor que para los hombres y, de 

hecho, la probabilidad de poder seguir trabajando en esta profesión financiera, ni siquiera 

en el mismo puesto, por supuesto, pero ni siquiera en otra empresa, esa probabilidad es el 

50% más baja para las mujeres que para los hombres. 

Entonces existe este doble rasero frente a la penalización y ellos tienen en cuenta incluso el 

tipo de conducta inapropiada, o sea, están comparando hombres y mujeres en el mismo 

tipo de conducta inapropiada, igualdad de, incluso, bueno, de productividad previa, de 

experiencia en la industria y demás.  

 

Ana 

Entonces, cuando hablamos de promociones, de subidas de sueldo, de penalizaciones 

también, ¿no sólo se valora el desempeño profesional, sino también a la persona, que sea 

un hombre o una mujer?  

 

Laura 

Sí, efectivamente. Sobre todo, se valora de forma diferente la misma acción ejecutada por 

una persona u otra. Es un poco como lo que veíamos con el experimento del principio y 

esto, pues vemos que también puede llegar a ocurrir en un entorno laboral. 

Y esto, al final, claro, tiene consecuencias, porque frente a un diferente tratamiento de tu 

comportamiento, frente a una diferente penalización, también tiene sentido que quieras 

exponerte menos. Y exponerte menos supone, pues, hacer menos preguntas en las 

reuniones, ser más difícil que aceptes puestos que te otorgan visibilidad, presentarte 

menos a determinadas de estas posiciones, comportarte también tú de forma diferente. 

Pero un poco el punto es entender que no necesariamente es por una característica que te 

haga diferente, sino porque está respondiendo a un sistema de recompensas y de 

incentivos.  



Ana 

No es tanto social o emocional, sino que es un comportamiento lógico, racional, el que 

lleva a que no hagas esto. ¿Y que pueden las empresas o las organizaciones a hacer para 

que realmente no exista este sesgo de comportamiento, ni de los hombres, ni de las 

mujeres hacia sí mismas, y se sientan en confianza o con más libertad a la hora de 

negociar, de pedir, de presentarse, de promocionar, de presentar…? 

 

Laura 

Claro, aquí la buena noticia, de nuevo, es que los sistemas de incentivos, de recompensas, 

se pueden cambiar. Entonces, podemos esperar cambios en los comportamientos y hacer 

que muchas de estas desigualdades no sean algo inmutable, sino que realmente se 

pueden cambiar. Y, por ejemplo, uno de los ejemplos que vimos antes es el de los 

asesores financieros. 

Ellos, de hecho, lo que muestran es que en estos resultados que encuentran, en la menor 

probabilidad de encontrar un nuevo trabajo o en la mayor probabilidad de despido, hay 

diferencias según el contexto de las empresas. Y en este caso, por ejemplo, en aquellas 

empresas donde había más mujeres en puestos ejecutivos y directivos, esas diferencias 

entre probabilidades de despido o de reempleo de hombres y mujeres eran mucho más 

pequeñas.  

Hay otros contextos donde lo que se ha visto es que a veces no es tanto un tema de 

presencia de mujeres, que puede ayudar, sino de sistemas de evaluación más 

transparentes o de transmitir de forma más clara cómo es este sistema de evaluación. 

De nuevo, para todo esto siempre es fundamental tener acceso a la información y que esta 

información se vaya revisando y evaluando.  

Por ejemplo, nosotros en un momento que tuvimos esta oportunidad de hacer 

precisamente esto con datos de empleados del Banco Central Europeo, en un periodo 

temporal en el que ellos habían decidido hacer un statement muy claro, público, tanto en 

discursos de Draghi como en su página web, de que apoyaban la diversidad en todos los 

ámbitos, no solo género, en todos los ámbitos.  

Lo que hicimos fue evaluar, antes y después de ese momento, el proceso de presentarse a, 

le llaman campañas, pero son como esos procesos que abren para promociones. 

Porque antes de este statement lo que veíamos es que la probabilidad de promoción era 

menor para las mujeres que para los hombres, condicionando a que habían entrado en el 

mismo momento, estaban en la misma unidad, las características que podíamos medir.  

Y después, esta brecha salarial en la diferencia de promoción entre hombres y mujeres 

desaparecía. En este caso concreto, además, como podemos ver, quiénes se presentan y 

quiénes optan a esto y quiénes no, veíamos que de hecho venía fundamentalmente de este 

margen de que más mujeres se presentaban después de haber hecho este anuncio. 

 

 



Ana 

Pues Laura, si te parece, me quedo con tres ideas en esta conversación.  

La primera es que afortunadamente hemos avanzado mucho en la igualdad de género, 

pero que tenemos que seguir trabajando para que esa igualdad sea realmente efectiva y 

que ya lo que nos queda es trabajo fino, pero que tenemos que hacerlo también.  

La segunda es que las diferencias de género no se deben solo a la maternidad, sino 

también a la forma de juzgar comportamientos de hombres y mujeres. Que efectivamente 

la igualdad no se limita a cifras, aunque no son muy útiles para valorar los avances, sino a 

que el mismo comportamiento tenga el mismo resultado en hombres y mujeres. 

Y por último, que es difícil cambiar a las personas, que esos sesgos algunos están muy 

arraigados en nosotros, pero que la buena noticia es que, si bien los sesgos son 

complicados de cambiar, las personas también, pero las organizaciones pueden hacer 

cambios para que nuestros comportamientos, con una decisión racional, no se vean 

penalizados en un sentido u en otro.  

Y la última pregunta, Laura, es que una economista como tú es lo que se espera en el 

Banco de España, pero cuéntanos un poco qué te trajo aquí, qué es lo que te mueve a 

estar aquí en el Banco.  

 

Laura 

En general, en mi vida he tomado muy pocas decisiones por mí, la verdad, o sea que tengo 

que reconocer que la mayoría de sitios donde he vivido, lo que he estudiado, dónde he 

estudiado, ha estado siempre muy vinculado a la decisión de alguna otra persona y en su 

bienestar, y yo me tiraba al río. 

Pero ha habido dos decisiones que sí que han sido claramente mías, y una de ellas fue 

cuando me vine a CEMFI a hacer el máster, que eso solamente vine porque venía mi mejor 

amiga, las cosas como son, quedarme a hacer el doctorado, esa fue mi decisión, porque 

quería hacerlo con el que fue mi advisor, que es Manuel Arellano, y eso me cambió la vida.  

Y después de eso, venirme a trabajar al Banco fue la segunda decisión que fue solo mía, 

porque creía firmemente en el proyecto de Olympia Bover, que estando en el banco puso 

en marcha, en aquel momento era una unidad de análisis micro, que creció mucho en el 

tiempo y en la que creo enormemente, porque el Banco es referente sin duda a 

muchísimos temas, y la DG de economía lo tiene que ser, la gente que trabaja aquí es 

fantástica, pero tenía siempre esta sensación de que somos especialistas en macro, pero 

también queremos entender todas las consecuencias de cualquiera de esas decisiones 

económicas sobre cada una de las personas que pueblan esa economía, y sobre todo las 

diferencias que hay entre ellas, y eso es lo que siempre me ha interesado y en lo que sigo 

trabajando.  

Entonces ha habido momentos en los que mi agenda quizás no estaba tan alineada, he 

hecho la parte del banco y siempre he conseguido que se respete, que también mantenga 

otras líneas de investigación que creo que son fundamentales, y esto es un lujo. 



Ana 

Pues muchas gracias, Laura, es un lujazo tenerte en el podcast, que nos cuentes todo esto 

y que nos enseñes que la igualdad va mucho más allá de las cifras, aunque necesitamos 

cifras también para a veces darnos cuenta de que existe desigualdad. Muchas gracias.  

 

Laura 

Gracias a vosotros. 

 

[Sintonía de salida] 

 

Ana 

Soy Ana Comellas y todo lo que escuchas en este podcast es 100% Banco de España. 

Puedes escuchar todos los episodios en nuestra web, www.bde.es/podcast, en YouTube 

podcast, en Spotify o en tu plataforma de audio favorita. Si entras en nuestra web vas a 

encontrar trabajos de Laura y un montón de información adicional sobre microeconomía y 

otros trabajos de género, además de todas las publicaciones y servicios que te ofrecemos 

desde el Banco de España. 

Muchas gracias por escucharnos y feliz Día de la Mujer. 

 

[Sintonía de salida] 

 

http://www.bde.es/podcast

