
Brecha salarial
Las mujeres cobran 7.511€ menos de media

Febrero de 2023

“Los roles masculinos y femeninos no están fijados 
biológicamente, sino que son socialmente construidos”

UGT Servicios Públicos Madrid.
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La brecha salarial entre hombres y mujeres -entendida como la diferencia entre el salario medio anual que cobran los hombres y el que cobran 
las mujeres- se reduce ligeramente, pero todavía se mantiene en unos niveles vergonzantes para una sociedad que se autodefine como justa 
e igualitaria. Nuestro ordenamiento legislativo recoge en diversas normas el objetivo de garantizar la igualdad y combatir cualquier forma de 
discriminación entre mujeres y hombres en el ámbito laboral.

La Secretaria de Política Sindical, Mujer e Igualdad de UGT Servicios Públicos de Madrid, Rosa María Robledano Gómez, ha participado en la 
rueda de prensa que UGT Madrid celebró el pasado día 22 donde se presentó el informe.

“Brecha salarial en la Comunidad de Madrid 2023”

Son muchas las causas de la brecha salarial. Algunas se encuentran en la 
base misma de la estructura del mercado de trabajo y en la precariedad 
laboral que sufren las mujeres, otras se relacionan con los estereotipos de 
género y el escaso reconocimiento de las tareas relacionadas con el cuidado 
y, por supuesto, no podemos olvidar la ausencia de corresponsabilidad y el 
desigual uso de las medidas de conciliación.
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Dicho informe recoge que el salario medio de los hombres, 
en 2021, fue de 31.585€, mientras que en el caso de las 
mujeres fue de 24.074, es decir, 7.511€ menos.

Esto significa que la brecha salarial se sitúa en el 
23,78%, lo que supone una reducción del -0,96 % 
con respecto a 2020. Es importante tener en cuenta, 
la influencia que pueda haber ejercido sobre estos 
datos ciertas restricciones, derivadas de la pandemia de 
COVID-19, que todavía se mantenían en 2021 y que han 
incidido en la actividad económica y laboral. A pesar de que 
el número de personas en ERTE (Expediente de Regulación 
Temporal de Empleo) se redujo considerablemente con 
respecto a 2020, todavía se encontraban en esta situación 

158.787 personas, 78.993 hombres y 79.794 mujeres.

Sobre las diferencias en el empleo en las Administraciones 
Públicas y en los servicios públicos de gestión privada 
que están dentro del ámbito de la Federación, Rosa 
María Robledano, empieza su intervención trasladando 
que a pesar de que parece que en las Administraciones 
Públicas no existe brecha, no es cierto, puesto que a la 
hora de ocupar los puestos de mayor responsabilidad o 
los niveles superiores, los requisitos que se piden son en 
muchas ocasiones incompatibles con la corresponsabilidad 
y con la atención a las cargas familiares sustentadas 
mayoritariamente por las mujeres.

https://madrid.ugt.org/sites/madrid.ugt.org/files/informe_brecha_salarial_2023.pdf
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Continúa haciendo un resumen del tipo de empleo que 
existe en el ámbito regional, siendo la Comunidad de 
Madrid la mayor empleadora, con casi 158.000 personas 
a su cargo de las que el 75,48 % son mujeres. Y del total 
de personas interinas, las mujeres suponen el 77,59 % del 
total. 

Traslada la situación especial de Servicios Sociales en los 
que un 64,5 % de las personas que trabajan en ellos son 
mujeres pero la brecha salarial es patente, puesto que las 
mujeres cobran un 22 % menos que los hombres.

Donde menos presencia de mujeres hay es en el ámbito 
estatal, motivado en gran medida porque a pesar de ir 
incorporándose mujeres a esos colectivos, es donde 
se encuentran encuadrados los Cuerpos y Fuerzas de 
Seguridad del Estado, siendo en ellos aún mayoritaria la 
presencia de hombres.

En el ámbito de Universidades es llamativo que el personal 
docente e investigador (PDI) tiene mayor número de 
hombres en sus plantillas, en contraposición del personal 
de administración y servicios (PAS) donde son más las 
mujeres.  En la docencia no universitaria la presencia de 
mujeres es del 74,5 % del total de las plantillas, siendo las 
funcionarias interinas un 71,75 % del total, y en personal 
laboral no docente un 84,32 % de mujeres, viendo el 
elevado porcentaje de empleo temporal que soportan las 
mujeres en este ámbito.

La Justicia no se escapa de esta temporalidad en el 
empleo sufrida por las mujeres, ya que las funcionarias 
interinas suponen un 81,86 % del total del personal interino 
y del personal laboral son mujeres un 65,75 % del total de 
personal laboral temporal.

Para finalizar, los datos de temporalidad que soportan 
las mujeres en el ámbito de instituciones sanitarias es 
que el 81,99 % del personal estatutario sanitario interino 
está ocupado por mujeres y del personal laboral temporal 
supone que las mujeres ocupan el 83,73 % del total de 
laborales temporales contratados. Si hablamos de personal 
estatutario no sanitario la presencia de mujeres es del 
71,38 % del personal estatutario no sanitario temporal.

La conmemoración del Día de la Igualdad Salarial  y la  
reivindicación de la brecha salarial de género se pone de 
manifiesto y se denuncia en todos los niveles de la UGT. 

A nivel Confederal UGT ha centrado el análisis de la 
brecha en los efectos del incremento del SMI, que aunque 

corrige la brecha, solo lo hace en  una parte de la brecha 
salarial, por lo tanto considera que es necesario actuar 
sobre discriminaciones como la contratación a tiempo 
parcial, los complementos o el salario en especie.

La Vicesecretaria General de UGT, Cristina Antoñanzas, 
ha participado el 22 de febrero, Día por la Igualdad Salarial, 
en una jornada organizada por UGT-Cataluña donde se 
analizaron los datos del informe “La subida del SMI acorta 
los plazos para lograr la igualdad salarial” elaborado por el 
sindicato.

Cristina Antoñanzas ha subrayado que, según la última 
Encuesta de Estructura Salarial (de 2020), “la ganancia 
media para los hombres ese año fue de 27.642,52 euros 
mientras que para las mujeres fue de 22.467,48 euros. Una 
diferencia de 5.175,04 euros que supone que la brecha 
salarial se situó en el 18,7%, la más baja desde 2008”.

“Esa reducción, de 0,78 puntos respecto al año anterior, 
está vinculada con la subida del 27,9% del SMI de 2018 
a 2020, algo que afecta a los salarios más bajos cuyas 
perceptoras mayoritarias son las mujeres”, ha explicado. 
“A pesar de ello, los salarios de las mujeres deberían subir 
un 23% para equipararse al de los hombres” ha añadido.

Antoñanzas ha destacado que “si el descenso producido 
en 2020 respecto a 2019, fuera constante, tardaríamos 
25 años en alcanzar la igualdad salarial, es decir, que las 
personas que finalizaran en 2020 una carrera universitaria 
conocerían la igualdad retributiva al final de su vida 
laboral y las nacidas en 2022, en el año 2.047”. Además, 
ha manifestado “la discriminación con mayor incidencia 
salarial es la contratación a tiempo parcial, una modalidad 
en las que ellas representan un 76%”.

La Vicesecretaria General de UGT, recalcó que “las 
actividades administrativas y de servicios auxiliares son las 
que soportan el índice más elevado de brecha, un 31,07%, 
seguido por las actividades sanitarias y servicios sociales, 
con un 28,39% y otros servicios, con un 28,55%. Todos 
ellos, altamente feminizados”.

“Las brechas se producen a lo largo de toda la vida”, ha 
advertido, “pero en el tramo de 65 a 69 años el porcentaje 
de mujeres asciende a 53,91%, siendo el único tramo en 
el que la presencia de mujeres es mayor a la de hombres 
y tienen una brecha del 31,71%, algo que solo se explica 
porque las mujeres se ven obligadas a alargar sus carreras 
para completar cotizaciones y acceder a pensiones 
contributivas”. 



Ver informe “La subida del SMI acorta los plazos para lograr la igualdad salarial”.
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Infravaloración del trabajo, contratos a tiempo parcial o complementos 

Antoñanzas resaltó que “además de la infravaloración del trabajo de las mujeres, inciden en la discriminación salarial 
cuestiones como la asignación de complementos, pago en especie o la promoción profesional” y, en ese sentido, ha 
reivindicado el cumplimiento de la legislación vigente en materia de Igualdad Salarial, especialmente el art.28 del ET, 
modificado por Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, así como el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de 
igualdad retributiva entre mujeres y hombres ya que, esto “haría desaparecer las discriminaciones salariales hacia las 
mujeres”. 

“Además, hay que revisar la normativa que regula la protección social del trabajo a tiempo parcial, ofreciendo mayores 
garantías, y hacer especial hincapié en la importancia de una valoración de los puestos de trabajo con perspectiva de 
género”.

“Asimismo, es fundamental que la Inspección de Trabajo actúe en esta materia y establecer un Plan de actuaciones de 
oficio que vigilen el cumplimiento de la normativa española actual, pero es también fundamental aprobar la Directiva 
Europea sobre Transparencia Salarial o mantener la senda de crecimiento del SMI”.

Desde UGT Servicios Públicos Federal, en este mes de febrero,  #IMPRESCINDIBLES aborda una de las 
discriminaciones más persistentes en el ámbito laboral, aportando análisis y aclarando conceptos como la valoración de 
puestos o las auditorias retributivas.

Fruto de nuestra experiencia en la negociación de planes también presentamos medidas a llevar a cabo para garantizar la 
igualdad salarial y os invitamos a hacer uso de herramientas tales como las campañas de sensibilización y formaciones.

Según los últimos datos de Eurostat, la brecha salarial se fija en el 9,4% en relación al salario/hora, lo que nos sitúa en 

https://www.ugt.es/sites/default/files/informe_2023_sobre_brecha_salarial_0.pdf
https://www.ugt-sp.es/images/IMPRESCINDIBLES_FEBRERO_2023-1_compressed.pdf
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el octavo puesto a nivel comunitario de las brechas más bajas en relación al salario/hora.

Para denunciar y sensibilizar sobre esta realidad cada año UGT, en el mes de noviembre, lanza la campaña   
#YoTrabajoGratis   para denunciar la persistencia de la brecha salarial entre hombres y mujeres en los diferentes sectores 
del mercado laboral.

En concreto, mediante la campaña se denuncia el número de días que las mujeres trabajan gratis en España, en 
concreto en 2022 fueron 34 días y en 2021 fueron 43, o sea, 9 días menos que el año anterior.

Ante esta realidad, la estrategia pasa porque en Europa se adopte la Directiva sobre transparencia salarial que faculte 
a las trabajadoras para que se reevalúe el valor de su trabajo, ahora infravalorado. Al mismo tiempo que también se 
considera clave que en España las empresas cumplan el Real Decreto 902/2020 de igualdad retributiva entre mujeres 
y hombres, el cual va a permitir que las personas conozcan la brecha salarial que existe en los centros de trabajo y 
las discriminaciones salariales, con el fin de corregirlas y eliminarlas a través de los registros retributivos, obligatorios 
en todas las empresas de nuestro país, tengan el tamaño que tengan, así como las auditorías salariales que hay que 
negociar dentro de los planes de igualdad. Trabajamos para eliminar la brecha salarial, una discriminación persistente en 
el ámbito laboral (ugt-sp.es).

Las niñas tienen que tener mujeres en 
las que poder mirarse

La astronauta Sara García Alonso ha aplaudido, con motivo de 
la celebración del Día Internacional de la Mujer y la Niña en la 

Ciencia, este 11 de febrero, que “por fin” haya mujeres “en las que 
las niñas pueden mirarse”.

https://www.ugt.es/las-mujeres-trabajan-en-espana-34-dias-gratis-en-este-2022
https://www.ugt-sp.es/areas/mujer-y-politicas-sociales/item/31616-trabajamos-para-eliminar-la-brecha-salarial-una-discriminacion-persistente-en-el-ambito-laboral#top
https://www.ugt-sp.es/areas/mujer-y-politicas-sociales/item/31616-trabajamos-para-eliminar-la-brecha-salarial-una-discriminacion-persistente-en-el-ambito-laboral#top


“Ahora por fin hay mujeres en las que las niñas pueden mirarse. Ser yo la que lleva esa tarea es una maravilla, 
pero es una responsabilidad”, ha señalado la astronauta leonesa, en referencia a su rol de referente para las niñas 
que quieran estudiar carreras STEM.

Para la también investigadora en el Centro Nacional de Investigaciones Oncológicas, ser un referente para las niñas 
“es una responsabilidad” que además va a “llevar de por vida”: “Entonces lo tomo con cautela, con humildad, pero al 
mismo tiempo con orgullo”.

La celebración del Día Internacional de la Niña y la Mujer en la Ciencia es, en su opinión, “muy importante para abogar 
un poco por la igualdad entre niños y niñas, para demostrar que no hay profesiones de hombres y de mujeres, sino que 
cualquiera puede tener la capacitación técnica para perseguir aquello que le guste si su vocación son, por ejemplo, las 
profesiones STEM”.

Durante toda la historia, ha agregado García, las mujeres han estado “bastante faltas de referentes”. “Hemos estado 
sometidas a ciertos prejuicios o estereotipos que nos han puesto las cosas más difíciles”, ha lamentado.

“No hay diferencias, no hay una cosa en la que las mujeres estén menos cualificadas que los hombres. Que las niñas se 
animen y se quiten esas barreras que a veces nos ponemos nosotras mismas”, ha recalcado.

FUENTE: Europa Press
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Menos mujeres

Precisamente, la astronauta ha advertido de que hay carreras en las que la representación femenina “es muy 
inferior” a la masculina. “No sabemos si es porque las propias niñas piensan que no son capaces, porque se les ha 
inculcado, porque lo ven ante la falta de referentes de mujeres profesionales que hayan triunfado, pero eso tiene que 
cambiar”, ha explicado.

Si las niñas tienen vocación por las carreras STEM, García las ha animado a que “vayan a por ello” y que “nada se lo 
impida”. Para que las mujeres consigan una mayor representación en la ciencia, ha apostado por visibilizar el talento 
femenino, que “ya existe” y que “hay muchísimas mujeres tecnólogas, científicas, ingenieras que están haciendo grandes 
cosas por la sociedad”.

“A lo mejor ellas, las niñas, que buscan espejos dónde mirarse, no saben de su presencia”, ha comentado la 
astronauta, quien ha instado a poner de manifiesto a esas mujeres “que ya existen” para “animar a las niñas”.

Asimismo, García ha exigido que no se pongan “etiquetas” durante el periodo formativo en el colegio y que “en ningún 
momento se coaccione” a las niñas para que piensen “que están menos cualificadas” que los niños. Así, ha pedido abogar 
desde los propios colegios “porque todas las carreras pueden ser válidas tanto para hombres como para mujeres”.



Ver artículo completo en Cemical

Esta importante sentencia europea resuelve la cuestión prejudicial planteada 
por un tribunal belga que tenía por objeto la interpretación de los arts. 1, 2, 
apartado 2, letra a), y 8, apartado 1, de la Directiva 2000/78/CE del Consejo, 
de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco general 
para la igualdad de trato en el empleo y la ocupación. 
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Sentencia.
FORMA DE VESTIR EN EL CENTRO DE TRABAJO Y PROHIBICIÓN DE DISCRIMINACIÓN POR 
MOTIVOS DE RELIGIÓN O CONVICCIONES STJUE de 13 de octubre de 2022, asunto C-344/20.

La cuestión se suscita con ocasión de la demanda presentada por una mujer, de confesión musulmana y que viste el 
pañuelo islámico, frente a una empresa que le deniega la obtención de un contrato en prácticas ante su negativa a 
respetar la prohibición impuesta por la propia empresa a todas las personas empleadas en la misma de manifestar sus 
convicciones religiosas, filosóficas o políticas, en particular, a través de la forma de vestir. 

Esta “regla de neutralidad” se refleja en el art. 46 del reglamento laboral de la propia empresa, que prohíbe manifestar 
en modo alguno, ya sea verbalmente, a través de su vestimenta o de cualquier otra forma, sus convicciones religiosas, 
filosóficas o políticas, del tipo que sean.

El TJUE afirma que la discriminación por 
motivos de religión o convicciones puede poner 
en peligro la consecución de los objetivos 
del Tratado de Funcionamiento de la Unión 
Europea, cuyo art. 6 consagra los principios de 
libertad, democracia, respeto de los derechos 
humanos y de las libertades fundamentales y 
el Estado de Derecho como comunes a todos 
los Estados miembros. Tal protección se 
extiende, singularmente, a la igualdad ante la 
ley y a la protección contra la discriminación, en 
tanto que derecho universal reconocido, entre 
otros, en la Declaración Universal de Derechos 
Humanos, en el Convenio Europeo para la 
protección de los Derechos Humanos y de las 

Libertades Fundamentales y en el Convenio nº 111 de la Organización Internacional de Trabajo. Consecuentemente, 
se deberá prohibir en toda la Unión cualquier discriminación directa o indirecta por motivos de religión o convicciones, 
discapacidad, edad u orientación sexual en los ámbitos a que se refiere la propia Directiva 2000/78/CE. Después de 
realizar un minucioso análisis del contenido de la Directiva en relación con la lucha contra la discriminación, ya sea 
directa o indirecta, que se extiende tanto al sector público como al privado, el TJUE recuerda que la norma comunitaria 
se refiere a todas las condiciones de empleo y trabajo, incluidas las de despido y remuneración. Por su parte, el Derecho 
belga -Ley, de 10 de mayo de 2007, de Lucha contra Determinadas Formas de Discriminación-, al trasponer la Directiva 
comunitaria establece un marco general para luchar contra la discriminación “por convicciones religiosas o filosóficas”, 
que comprende tanto al sector público como al privado.

https://cemical.diba.cat/sites/cemical.diba.cat/files/public/adjunts/publicacions/butlleti/num118enero2023.pdf
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La increíble respuesta a un camarero 
que pide la baja por paternidad: “mejor 
un despido, para que tengas paro”
Que el mundo de la hostelería viva una crisis de personal sin precedentes, 
parece no haber servido de antesala para mejorar las condiciones laborales 
de los trabajadores del sector.

Lo denuncia una vez más la cuenta de Twitter @soycamarero, que en esta ocasión ha querido 
visibilizar la situación a la que ha tenido que enfrentarse un trabajador al explicar a su jefe que 
necesitaba tomarse una baja por paternidad.  

En la imagen de la conversación de WhatsApp que se adjunta, compartida en Twitter, puede 
seguirse la conversación entre ambos y la increíble respuesta por parte del empresario. Este, 
al negociar las condiciones de la baja, en vez de proponerle seguir pagándole durante el 
tiempo que estuviera inactivo, una práctica bonificada por el Gobierno, le ha propuesto un 
despido normal “para que pueda acceder al paro”.  

“Me tienes que despedir sí o sí, ¿verdad? ¿Si no meto mi paternidad, podría seguir trabajando 
con vosotros?”, le pregunta el camarero a continuación. La respuesta del audio que sigue en la 
conversación lamentablemente la desconocemos, pero la cosa no queda aquí. 

“Yo realmente te digo algo con sinceridad. He ayudado a la empresa a no poder más, he hecho 
de todo y me vais a echar solo porque mi hijo va a nacer; por una paternidad que es algo que 
me corresponde. No lo veo justo”, señala a continuación el trabajador. 

Seguidamente el jefe responde con aparente comprensión: “Te entiendo. Y llevas razón en 
que diste lo máximo”. Pero, el dueño no cambia de idea: “No es echarte, es solo trabajar de 
extra hasta que esa situación termine. No tienes que tomártelo a mal. Ya decides tú”, concluye 
la conversación que ha encendido las redes sociales. 

“No es echarte, es solo trabajar de extra hasta que esa situación termine”, le responde el empresario

FUENTE: La Vanguardia

“Con esto se entiende lo que pasamos muchas mujeres que empezamos en hostelería en los 90, creo que no hace falta decir nada más”, 
denuncia entre los comentarios en Twitter una usuaria de la red social. “Sueldo por debajo de los 1.000 euros, coste desplazamiento, alquiler 
por las nubes, facturas de consumo astronómicas. Contrato temporal. Y les dicen: “esta juventud no quiere hijos, solo tienen perros…”. Es un 
escupitajo vil de quienes tienen contrato indefinido y pisito propio”, comenta otro usuario. 

Sea como sea, la situación es denunciable, y si lo hiciera, el camarero tendría las de ganar. Otra cosa es que se atreva a hacerlo, y con ello pierda 
también la oportunidad de seguir trabajando “como extra”.

https://twitter.com/soycamarero
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Informes de OXFAM sobre desigualdad 
-2023-

El mismo día en que comenzaba el Foro Económico Mundial en Davos, Oxfam 
Intermón publicaba el Informe “La Ley del más rico”, según el cual el 1 % más 
rico ha captado alrededor del 54 % de la nueva riqueza global durante la 
última década, y este porcentaje ha ascendido al 63 % en los últimos dos 
años.
Entre diciembre de 2019 y diciembre de 2021 la nueva riqueza generada ascendió a 42 billones de dólares. El 1 % más 
rico acaparó 26 billones de dólares (o el 63 % de esta nueva riqueza), mientras que tan solo 16 billones de dólares (el 
37 %) fue a parar al 99 % restante de la población mundial. Según Credit Suisse, las personas con una riqueza superior 
a un millón de dólares se encuentran en el 1 % más rico.

Según el Banco Mundial “se han frenado los avances mundiales en la reducción de la pobreza extrema” y es poco 
probable que se alcance el objetivo de poner fin a la pobreza extrema en el año 2030.

“La evolución de la desigualdad en España es un fenómeno preocupante: mientras los salarios pierden peso y capacidad 
de poder adquisitivo, las grandes empresas aumentan beneficios y la riqueza en España sigue concentrándose en manos 
de unos pocos”. Entre enero y noviembre de 2022, la inflación ha supuesto que un mayor número de familias vean cómo 
sus ingresos no les permiten llegar a fin de mes. En ese periodo, la inflación ha reducido el poder de compra de los 
hogares con menos ingresos, un 26 % más, que en aquellos con mayores ingresos, y al mismo tiempo, los salarios han 
caído a niveles similares a los de los peores años de la crisis económica del 2008, siendo ya un 4% inferiores a aquellos. 
Al mismo tiempo los beneficios de las grandes empresas no solo se han mantenido, sino que han crecido. 

Más información

Ver informe

En nuestro país,  Oxfam Intermón ha hecho un análisis sobre la nueva estructura de la desigualdad

https://www.oxfam.org/en
https://www.oxfam.org/en
https://www.oxfam.org/es/take-action/campaigns/survival-of-the-richest
https://oxfam.app.box.com/s/53xrn1jmfuyzvg77o34jsk92gmcp5wz8
https://cdn2.hubspot.net/hubfs/426027/Oxfam-Website/oi-informes/informe-davos-2023-version-espana-sobra-mes-final-sueldo.pdf
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Datos de la violencia sobre las mujeres en España

MUJERES VÍCTIMAS MORTALES

• 1.190 muertes desde el 1 de enero de 2003 hasta el día de hoy.

• 2023: 8 (De 1 de enero hasta el día de hoy).

• Más información en el siguiente enlace: Mujeres víctimas mortales. 

• La última actualización se corresponde con la confirmación del caso por violencia de género de una mujer de 20 años, presuntamente 
asesinada por su pareja en Madrid el 28 de diciembre. La víctima no tenía hijos menores de edad. Existían denuncias previas por violencia 
de género por parte de la víctima contra el presunto agresor.

MENORES VÍCTIMAS MORTALES

• 49 asesinatos desde el 1 de enero de 2013 hasta el día de hoy.

• 2023: 1 (De 1 de enero hasta el día de hoy). 

• Más información en el siguiente enlace:  Menores víctimas mortales.

HUÉRFANOS

• 390 huérfanos desde el 1 de enero de 2013 hasta el día de hoy.

• 2023: 13 (De 1 de enero hasta el día de hoy). 

• Este dato se puede consultar a través del siguiente enlace: Huérfanos.   

DENUNCIAS RECIBIDAS (Actualizar a partir de aquí)

• 2.008.514 denuncias desde el 1 de enero de 2009 hasta el 30 de septiembre de 2022.

• 2022: 136.987 (De 1 de enero al 30 de septiembre).

• Más información en el siguiente enlace:  Denuncias recibidas.

ÓRDENES DE PROTECCIÓN INCOADAS

• 511.337 órdenes de protección desde el 1 de enero de 2009 hasta el 30 de septiembre de 2022.

• 2022: 30.183 (De 1 de enero a 30 de septiembre).

• Más información en el siguiente enlace: Órdenes de protección incoadas.

LLAMADAS PERTINENTES AL 016

• 1.136.490 llamadas al 016 desde el 3 de septiembre de 2007 hasta el 31 de diciembre de 2022.

• 2022: 102.391 llamadas (de 1 de enero a 31 de diciembre).

• Más información en el siguiente enlace:  Boletines estadísticos mensuales

VICTIMIZACIONES DE MUJERES POR AGRESIONES SEXUALES*

• 26.904 victimizaciones del año 1 de enero de 2010 hasta el 31 de diciembre de 2020

• 2020: 2.485.

• Más información en el siguiente enlace: Denuncias por agresiones sexuales. 

(*) Se computan datos provenientes de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado, Policía Foral de Navarra y policías locales que 
proporcionan datos al Sistema Estadístico de Criminalidad. No se incluyen datos de la Ertzaintza ni de los Mosos d’Esquadra.

FUENTE: Datos publicados (a fecha de elaboración de la revista) del Mº de Igualdad (Delegación del Gobierno contra la Violencia 
de Género). 

http://estadisticasviolenciagenero.igualdad.mpr.gob.es/
https://violenciagenero.igualdad.gob.es/violenciaEnCifras/victimasMortales/fichaMenores/home.htm
https://violenciagenero.igualdad.gob.es/violenciaEnCifras/victimasMortales/fichaMujeres/home.htm
https://violenciagenero.igualdad.gob.es/violenciaEnCifras/boletines/boletinMensual/home.htm
https://violenciagenero.igualdad.gob.es/violenciaEnCifras/boletines/boletinMensual/home.htm
https://estadisticasdecriminalidad.ses.mir.es/

