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racién y emprgd

Susana Marcos , Socio PeopleMatters

Seguramente has oido decir que los hombres
estdn mejor pagados que las mujeres.

Pero, iqué significa esto? ¢Es una cuestion de dis-
criminacién directa? ¢Se debe a que hay mas pro-
porcion de mujeres que ocupan puestos de
menor salario? ¢A que los trabajos a tiempo par-
cial estdn ocupados proporcionalmente mas por
féminas? éSon ellas las que renuncian a sus carre-
ras profesionales, o a su puesto de trabajo sin
mas, en favor del cuidado de los dependientes?
¢Hay mas proporcidon de despidos femeninos?
Miremos donde miremos —paises, organizaciones,
profesiones, sectores, estudios...- la respuesta es
siempre si.

Las mujeres de todo el mundo sufren esta diferen-
cia, también en paises de nuestro entorno social y
econdémico, aunque ha dejado de ser una cuestién
pacifica para situarse en el centro de atencién
tanto de los ciudadanos de a pie como de la pren-
sa, la politica y las propias organizaciones.

La diferencia se da practicamente en todas las
profesiones, tanto en aquellas en las que el por-
centaje de mujeres es muy significativo (educa-
cién, sanidad, etc.) hasta las que estan dominadas
por los hombres.

Si ponemos en la ecuacidn otras variables como la
edad, también observamos que las diferencias
salariales se acrecientan a medida que vamos
cumpliendo afios. Hasta los 30 6 35 afos, hom-
bres y mujeres presentan retribuciones “proxi-
mas” (las féminas a un 90% de los hombres) pero
cuando nos acercamos a la edad de jubilacién, los
salarios de las mujeres pueden llegar a estar mas
de un 25% por debajo.

En cuanto al nivel educativo -algo que podriamos
pensar que afectaria positivamente a cerrar la
brecha- tampoco cabe hacerse muchas ilusiones
porgue tiene una eficacia limitada: a todos los
niveles educativos, los salarios de ellas siguen
siendo mas bajos que los de ellos. De hecho, cuan-
to mayor es el nivel educativo alcanzado, mayor
es la distancia entre los salarios medios de los
géneros.

Si tomamos en consideracién el contexto familiar
de la mujer, también se observa que tengan o no
hijos, la situacién tiende a mantenerse aunque
estén en trabajos a tiempo completo y tengan
titulacién superior.

Visto este panorama, la eliminacién de esta evi-
dente injusticia no es nada facil.



La Administracién Publica, a través de las leyes y su apli-
cacién, tendra que acelerar para ir dando un giro tan sig-
nificativo como el que se necesita para cerrar la brecha.
Pero tanto las empresas como los propios individuos
(sobre todo las mujeres como afectadas) deberemos
actuar de manera distinta si es cierto que se quiere cam-
biar que el curso de las cosas.

La alta direccién de las compaiiias y sus consejos de admi-
nistraciéon deberian, no soélo hacer discursos sobre la
importancia de la equidad salarial entre géneros, sino tra-
ducirlo en acciones que garanticen que ni se produce en
sus organizaciones ni se va a abonar el terreno para que
se produzca en el futuro. La realizacién sistematica de
auditorias salariales en profundidad (insisto, en profundi-
dad) que monitoricen el efecto de variables como el géne-
ro, la edad, la procedencia o cualquier otra que sea poten-
cial fuente de discriminacidn no deseada ni deseable, es
un buen punto de partida que deberia convertirse en
habito y exigencia.

El andlisis y rediseio de politicas y practicas de gestion de
personas, estilos de direccion, hdbitos empresariales o
culturas organizativas, de manera que quede absoluta-
mente garantizado que no producen ni refuerzan discri-
minaciones por razén de género (u otros motivos como
hemos mencionado), es la segunda medida para que la
equidad pueda abrirse paso. Todavia se cuentan con los
dedos de una mano las compafiias (grandes o pequefias)
gue hacen un seguimiento de estas diferencias y actian
en consecuencia.

Como individuos, las mujeres tienden a ser peores nego-
ciadoras de sus salarios y de sus incrementos a lo largo de
toda su carrera profesional, tanto si estan formadas como
si no.

Sin embargo, pueden aprender a desarrollar mejores
habilidades en este sentido preparando mejor sus nego-
ciaciones (invirtiendo tiempo en entender cémo funciona
su salario, determinando cual seria su objetivo retributivo
y cudl su minimo,...), llevando adecuadamente el proceso
(sabiendo debatir, siendo mas persuasivas a través de la
demostracién de andlisis y hechos, escuchando lo que la
organizacion necesita y sefialando como responde) y uti-
lizando la tactica adecuada (no ser la primera en dar una
cifra sino mostrar que se espera estar en mercado, apun-
tar alto pero siendo realista en funcién del andlisis hecho,
anticiparse a las necesidades de la compafiia sobre su
contribucidn y posibles objeciones, no esconderse sino
mostrar todo el tiempo lo que se es capaz de hacer).
Centrarse en las propias capacidades y habilidades para
hacer el trabajo, el presupuesto de la compafiia y cudnto
podria valerse en el mercado, son buenos argumentos
para mejorar la capacidad de negociacién.
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