Organizacién
Internacional
del Trabajo

GUALDAD DE REMUNERACION

ACTIVADOR FUNDAMENTAL DE LA IGUALDAD DE GENERO

-

Peshkova/gettyima-ée

Para ser competitivas y triunfar en el mercado, las
empresas tienen que captar y retener los mejores
talentos. El sexo de una persona no es un indicador ni
de talento ni de competencia; asi pues, para ser fieles
al mundo en que vivimos, las estrategias de diversidad
deben plasmar esta sencilla verdad en su esencia.

La garantia de igualdad de remuneracién como forma
de valorar a los empleados debe ocupar un lugar rele-
vante en las estrategias de contratacion y retencion.
Sin embargo, por realizar un trabajo de igual valor, las
mujeres siguen ganando menos que los hombres, y
la disparidad de remuneracién por motivos de género
sigue existiendo y entorpece los esfuerzos para rever-
tir la situacion. EI desequilibrio entre la remuneracion
de las mujeres y la de los hombres puede atribuirse a
sesgos contra la mujer proyectados en los procesos de
gestion de los recursos humanos en las organizaciones.

Las empresas que aspiran a cerrar la brecha entre
mujeres y hombres en el nivel ejecutivo debieran
fijarse la prioridad de intervenir en la gestion de la
igualdad de remuneracion, no s6lo porque remunerar

a las mujeres y a los hombres por igual es lo correcto, sino también
porque conviene desde el punto de vista econémico. La igualdad
de remuneracién constituye una herramienta importante para que
las empresas promuevan a las mujeres a las esferas de maxima
responsabilidad. Un sistema de remuneracion justo les permite
retener a los mejores profesionales, impulsar la participacion feme-
nina en la fuerza de trabajo, y forjar una imagen positiva de la
empresa. También es Util para no poner en juego el prestigio de
ésta, y atajar posibles acciones judiciales.

Para resolver la disparidad de remuneracion entre mujeres y hom-
bres y lograr la igualdad salarial, las empresas pueden promover
la transparencia revelando la cuantia de las remuneraciones, esta-
bleciendo criterios objetivos respecto de estas y de los ascensos, y
generando mas consciencia sobre los obstaculos con que la mujer
tropieza al tratar de acceder a cargos de mayor nivel.

«La igualdad de remuneracién parece
ser un activador fundamental de la
diversidad de género, posiblemente
porque no sélo mejora la propuesta
del valor de las mujeres, sino también
porque puede situarlas en posicién
de mayor igualdad con los hombres

en el hogar, gracias a lo cual tendrdn
mads probabilidades de permanecer
en la fuerza de trabajo.»’

When Women Thrive
(Cuando la mujer progresa),
Businesses Thrive, 2014, Mercer



La disparidad de remuneracion entre mujeres y hombres

Las desigualdades de remuneracién en funcion del sexo suelen evaluarse mediante un indicador denominado bre-
cha de remuneracion entre mujeres y hombres. Este indicador mide la diferencia entre los ingresos promedio de
los hombres y los de las mujeres, como porcentaje de los ingresos de los hombres?. En general, las caracteristicas
como el nivel educativo, las calificaciones, la experiencia laboral, la categoria ocupacional y las horas trabajadas
representan la parte «explicada» de la disparidad de remuneraciéon entre mujeres y hombres. La parte restante y
mas significativa, es decir, la «<no explicada», es atribuible a la discriminacioén, intencional o no, omnipresente en los
lugares de trabajos.

Paises con menos del 20% de disparidad de remuneracion por motivos de género; OIT; afios mas recientes

Sudafrica
Francia
Bulgaria
Qatar
Portugal
Letonia
Polonia
Noruega
Moldova
Republica Dominicana
Singapur
Viet Nam
Serbia
Rumania
Croacia
Venezuela
Costa Rica
Tanzania
Egipto
Eslovenia
Tailandia
Malasia
Guatemala

Panama
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Fuente: Cuadro sobre la disparidad de remuneracion por motivos de género, por actividad econémica. Base de datos estadisticos de la OIT; junio de 2014.
Todos los paises en 2012, excepto Letonia, Noruega, Portugal y Qatar (2013), Bulgaria, Croacia, Francia, Moldova y Eslovenia (2011), Polonia (2010).

N Se estima que a nivel mundial la disparidad de remuneracion entre mujeres y hombres es del
22,9 por ciento?.

Pese a que la brecha ha ido cerrandose en los Ultimos decenios, en muchos paises sigue habiendo una disparidad

de remuneracién sustancial entre mujeres y hombres, que oscila entre un porcentaje reducido y mas del 40 por

ciento. La figura anterior y la siguiente muestran la disparidad salarial entre hombres y mujeres en paises seleccio-

nados en los afios més recientes®.

N La disparidad de remuneracion entre mujeres y hombres es mayor en el caso de las mujeres mejor
remuneradas.

Los datos de la OIT indican que las més afectadas por la disparidad de remuneracién por motivos de género son las

mujeres mejor remuneradas y que la parte «no explicada» de la disparidad tiende a ser mayor®. Un informe reciente

de Wells Fargo confirma esta tendencia, y muestra que la disparidad de remuneracién favorece a los hombres en

cada una de las etapas, y se agudiza a medida que los empleados escalan posiciones en la empresa’.
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Paises con 20% o mas de disparidad de remuneracién por motivos de género; OIT; afios mas recientes

Azerbaiyan
Austria

Reino Unido
Armenia

India

Republica de Corea
Etiopia

Nueva Zelandia
Emiratos Arabes Unidos
Mauricio

Japén

Hong Kong, China
Argentina

Bolivia
Eslovaquia

Malta

Suiza

Espafa

Islandia

Grecia

Bélgica

EE.UU.

Finlandia

Rep. Checa
Seychelles
Hungria
Alemania
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Fuente: Cuadro sobre la disparidad de remuneracion por motivos de género, por actividad econémica. Base de datos estadisticos de la OIT, junio de 2014.

Todos los paises en 2012, excepto Repuiblica Checa y Etiopia (2013), Austria, Bélgica, Bolivia, Finlandia, Grecia, Nueva Zelandia v Seychelles, Espafia (2071),
Malta, Suiza v los EE.UU. (2010), Emiratos Arabes Unidos (2009).

N La disparidad de remuneracion entre mujeres y hombres empeora cuando la remuneracion incluye
un componente discrecional.

Algunos datos recientes del Organismo para la Igualdad de Género (WGEA), de Australia, indican que cuando la dis-

paridad de remuneracién se calcula sobre la base de la remuneracion total y no sobre la base del salario, la brecha

es mayor en todas las categorias, directivas y no directivas, lo cual indicaria que las mujeres reciben gratificaciones

discrecionales inferiores a las de los hombres®. Es posible que la situacién se vea agravada por los sesgos de género

en el lugar de trabajo.

N Los hombres ganan mas que las mujeres, incluso en ocupaciones tradicionalmente femeninas.

Segln un estudio reciente de la Universidad de California, San Francisco, el salario de los enfermeros superaba al
de las enfermeras en un promedio de 5.100 doélares EE.UU. anuales. Esta disparidad no se ha modificado en los
ultimos 30 afos. Los hombres también ganan méas que las mujeres en profesiones donde predominan las mujeres,
como la ensefianza®.

N La disparidad de remuneracion por motivos de género es peor en el caso de las mujeres pertene-
cientes a minorias.

En Estados Unidos, la paga media de las mujeres equivale al 77 por ciento de la de los hombres (2012), pero la de

las mujeres afroamericanas, al 64 por ciento, y la de las hispanas, al 55 por ciento de los ingresos de sus homoélogos

de sexo masculino blancos y no hispanos®.

AL RITMO ACTUAL, LLEVARIA 70 ANOS SOLUCIONAR LA DISPARIDAD

DE REMUNERACION ENTRE MUJERES Y HOMBRES.
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;Cual es la causa de la disparidad de remuneracion
entre mujeres y hombres?

LAS MUJERES SUELEN SER CONTRATADAS CON UN SALARIO INFERIOR AL DE LOS HOMBRES
La disparidad de remuneracién obedece a varios motivos, siendo uno de los principales los antiguos
estereotipos basados en el arquetipo del hombre como sostén de la familia. Las mujeres suelen ser
contratadas con un salario inferior al de los hombres, y la brecha se agrava en las etapas sucesivas.
Un estudio de Catalyst revela que, en promedio, en su primer trabajo, la remuneracion anual de las
mujeres con una maestria en administracion de empresas de universidades destacadas de los Estados
Unidos, Canada, Europa y Asia es 4.600 ddlares EE.UU. es inferior a la de los hombres con la misma
titulacion!!. Los datos también indican que la diferencia se agudiza mucho mas al cabo de tres afios, y

que en Africa y América Latina esa cifra se dispara hasta representar no menos del 36 por ciento de
diferencia salarial con respecto a los hombres!?.

A MENOR TIEMPO PRESENCIAL, MENOR REMUNERACION

Cuando la cultura de una empresa es predominantemente masculina, situacién conocida como «club
de muchachos», las mujeres pueden verse excluidas de redes empresariales importantes e influyentes,
en especial, cuando las decisiones se adoptan fuera del horario de trabajo. Incluso si la mujer produce
los resultados que se han previsto para ella, su menor presencia debida a responsabilidades familiares
0 al goce de un horario flexible también pueden ocasionar disparidades de remuneracion, incluso si
cumple con los resultados previstos!s.

LAS MUJERS SON PENALIZADAS POR SER MADRES

La maternidad es otro factor agravante de la disparidad de remuneracion entre mujeres y hombres. El
estudio de la OIT sobre la disparidad salarial debida a la maternidad indica que, en todo el mundo, las
madres sufren una penalizacion salarial y ganan menos que las mujeres sin hijos!4. En muchos casos,
las penalizaciones por ausentarse del trabajo o adoptar formulas de trabajo flexible para poder ocu-
parse de algun familiar se traducen en gratificaciones inferiores 0 menos ascensos.

@ LAS MUJERES SON MENOS PROCLIVES A PEDIR AUMENTOS DE SALARIO

Las muijeres suelen ser reticentes a negociar en su favor; por lo tanto, tienen menos probabilidades de
pedir aumentos, lo cual agrava la disparidad de remuneracion entre ellas y los hombres. Un estudio de
un grupo de egresados de una maestria en administracién de empresas reveld que solo el 12,5 por ciento
de las mujeres negociaba la oferta de empleo, en comparacion con el 50 por ciento de los hombres!®.

Hacer de la igualdad de remuneracion la base
de la estrategia de igualdad de género

ENTENDER EL SIGNIFICADO
DE «TRABAJO DE IGUAL VALOR»'®

El concepto de «trabajo de igual valor» comprende, pero
también trasciende el de un «mismo trabajo». El principio
de igualdad de remuneracién por un trabajo de igual valor
no so6lo abarca los casos en los que los hombres y las
mujeres realizan un trabajo igual o similar, sino también la
situacion en la que realizan un trabajo diferente. Cuando
ambos realizan una tarea que en general es del mismo
valor, pero cuyo contenido es diferente, entrafia responsa-
bilidades disimiles, requiere competencias o calificaciones
diferentes y se realiza en condiciones diferentes —pero que
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en general es de igual valor— la remuneracion debiera ser la misma. Este concepto es crucial para eliminar la discri-
minacion y promover la igualdad, pues las mujeres y los hombres suelen realizar trabajos diferentes, en condiciones
diferentes, o incluso en establecimientos diferentes. Las mujeres siguen estando agrupadas en un nimero restrin-
gido de puestos de trabajo, y los empleos en los que predominan tienden a estar infravalorados. Incluso en la esfera
directiva, la mujer tiende a ser confinada a determinadas areas, como recursos humanos, relaciones publicas y
administracion, que en términos monetarios se valoran menos que las esferas de operaciones, ventas y direccién
general, donde hay un franco predominio masculino.

LA OIT Y LA IGUALDAD DE REMUNERACIION

Desde su fundacion, la OIT ha mantenido su empefio en promover la igualdad de oportunidades en el mundo del
trabajo, para los hombres y para las mujeres. Hoy, sigue consagrando estudios y conocimientos técnicos espe-
cializados al estudio de las causas fundamentales de la disparidad de remuneracion entre mujeres y hombres y
crea capacidad basandose en las mejores practicas en el mundo. A continuacion se enumeran las publicacio-
nes recientes de la OIT sobre igualdad de remuneraciéon y disparidad de remuneracién por motivos de género:

e Informe sobre el Salario en el Mundo 2014/2015: compilacion de las estadisticas més recientes sobre la remu-
neracion por sexo, y analisis de las causas de la disparidad de remuneracién entre mujeres y hombres.

e Disparidad salarial basada en la maternidad: examen de cuestiones, teorias y datos sobre la penalizacién
salarial debida a la maternidad.

e Jgualdad de remuneracion: Guia introductoria: clarificacion de conceptos fundamentales en relacion con la
igualdad de remuneracion, y exposicion de ideas sobre coémo aplicar la igualdad de remuneraciéon en la
préactica.

 La mujer en la gestion empresarial: Cobrando impulso — Informe Mundial: analisis de la disparidad de remune-
racion entre mujeres y hombres desde una perspectiva empresarial.

El Convenio sobre igualdad de remuneracion, 1951 (nim. 100), o Convenio relativo a la igualdad de remu-

neracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor

e indica que el término «remuneracion» comprende el salario o sueldo ordinario, basico o minimo, y cualquier
otro emolumento en dinero o en especie pagados por el empleador, directa o indirectamente, al trabajador, en
concepto del empleo de este Ultimo;

e se centra en la cuestion fundamental del «valor» del trabajo realizado, y no sélo en «una misma remuneracion
por un trabajo de igual valor»;

e pide a los Estados Miembros que promuevan y garanticen la aplicacion a todos los trabajadores del principio
de igualdad de remuneracion por un trabajo de igual valor.

Sobre la base de opiniones de empresas que han logrado reducir la disparidad de remuneracién entre mujeres y
hombres, las empresas pueden formular una estrategia de igualdad de remuneracién basada en los activadores
detallados en la seccion siguiente.

REALIZAR ANALISIS PERIODICOS DE LA IGUALDAD DE REMUNERACION

Las empresas pueden detectar las diferencias de remuneracién por motivos de género en su organizacion —a dife-
rentes niveles y en diferentes funciones— recopilando datos globales sobre la remuneraciéon y realizando analisis
detallados de la igualdad de remuneracion. Los resultados de estos examenes son decisivos para que conozcan
cuales son las brechas de remuneracion prevalentes en su estructura, y para poder concebir soluciones inteligentes
que resuelvan las causas de la desigualdad de remuneracion. Se dispone de diversas herramientas para analizar
la igualdad de remuneracion adecuadas a las necesidades singulares de cada empresa; ademas, las empresas
pueden recurrir a los conocimientos especializados de profesionales externos, y encomendarles examenes indepen-
dientes sobre igualdad de remuneracion. Por ejemplo, en Alemania se ha ideado una herramienta de evaluacion
de la igualdad de remuneracion denominada «Logib-D», con la cual las empresas pueden generar datos sobre las
remuneraciones, realizar evaluaciones, y precisar puntos de actuacion para reducir al minimo la disparidad de remu-
neracion’. Realizar exdmenes periddicos es importante para que las empresas puedan fomentar sistematicamente
la igualdad de remuneracion.
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Telstra, proveedor mundial de comunicaciones, ha dado gran relevancia a la recopilaciéon y el andlisis de
datos sobre remuneracion, para promover la igualdad en la materia. La empresa realiza analisis perioédicos
de la némina, y utiliza los resultados para revisar y perfeccionar las politicas y procedimientos; gracias a ello,
ahora puede ver la trayectoria de la evolucion, y la estrategia de igualdad de remuneracién de la empresa ha
ganado eficacia'®.

Microsoft adopt6 varios objetivos cuantificables en materia de diversidad, para cerciorarse de que «no sélo
hay igualdad de remuneracion por un trabajo de igual valor, sino también igualdad de oportunidades ante un
mismo trabajo». Microsoft ha establecido sistemas de control de la remuneracién y exdmenes de los datos
cualitativos de las hojas de puntuacion, para evitar las discrepancias entre los salarios. La diferencia en la
base salarial de Microsoft entre mujeres y hombres de todas las razas en los Estados Unidos es inferior
al 0,5 por ciento.!®

DETERMINAR LA IGUALDAD DE VALOR ENTRE TRABAJOS*°

Es importante que las empresas evallen de forma independiente el valor de cada puesto de trabajo y se aseguren de
que el proceso carece de sesgos. La publicacion de la OIT Promocion de la igualdad salarial por medio de la evalua-
cion no sexista de los empleos: guia detallada es una herramienta Util para comparar puestos de trabajo y determinar
el valor de un cargo en relacion con otros. Las empresas deberian utilizar el método analitico de evaluacion de los
puestos de trabajo para determinar el valor numérico del puesto en funcion de una serie de criterios neutros, en
particular, calificaciones y competencias, responsabilidades, esfuerzo y condiciones de trabajo, y debieran cercio-
rarse de establecer remuneraciones iguales por trabajos de igual valor. De este modo, pueden cerciorarse de que los
puestos donde predominan mujeres no estan infravalorados ni insuficientemente remunerados.

En Portugal, como parte del proyecto «Revalorizar el trabajo para promover la igualdad», financiado por la
Comision Europea, y que cuenta con la asistencia técnica de la OIT, se establecié una comision tripartita
sectorial que se ocuparia de idear un método de evaluacion de los puestos de trabajo en el sector de la restau-
racion. Gracias a esta evaluacion se ha superado la discriminacién contra la mujer en empleos de predominio
femenino tradicionalmente infravalorados, y por consiguiente se ha reducido la disparidad de remuneracién
por motivos de género?!.

CREAR UN SISTEMA DE COMPENSACIONES JUSTO

El informe reciente elaborado por la Reserva Federal de
Nueva York indica que las mujeres con cargos de maxima
responsabilidad perciben incentivos por actuacion profesio-
nal y crecimiento empresarial sumamente inferiores a los de
sus colegas de sexo masculino?. La falta de transparencia
a la hora de configurar el conjunto de compensaciones o
gratificaciones puede agravar la disparidad de remuneracién
entre mujeres y hombres. Si establecen un criterio claro y
objetivo para determinar los premios, las empresas podran
verificar que no haya sesgos en relacion con la remuneracion
y la promocion. Las empresas pueden resolver la brecha
salarial de los sistemas de compensacion estableciendo un
umbral, una meta y un nivel maximo de incrementos o gra-
tificaciones, para que la distribucion de las compensaciones
entre mujeres y hombres sea justa y acorde con los méritos.

Muchas empresas aplican una estrategia Gtil: las compen-

saciones pagadas a los empleados se someten a discusion y se comparan en grupos interpares. Ello fomenta la
rendicion de cuentas y reduce al minimo los sesgos en el sistema de compensaciones.

Para promover la diversidad de género, Google, empresa multinacional de servicios de Internet, animé a las
mujeres a negociar. El sistema analitico de Google detecté que su modelo de compensaciones basado en
la autopostulacién representaba un obstaculo a los ascensos de las mujeres, pues éstas se promocionaban

menos que los hombres, pues solian sentirse rechazadas. Para resolver este problema, la empresa organizéd
talleres para las mujeres que ocupaban puestos de responsabilidad; insistié en la necesidad de la autopromo-
cion, y les facilité estrategias para hacerlo. A resultas de ello, Google ha logrado eliminar la disparidad entre
mujeres y hombres en los ascensos?®3.
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PROMOVER LA TRANSPARENCIA RESPECTO DE LAS REMUNERACIONES

Para conseguir la igualdad de remuneracion en el trabajo es
imperativo que haya transparencia. Segun el Organismo para
la lgualdad de Género en el Trabajo (Australia), si las remune-
raciones se establecen con transparencia, la disparidad salarial
es casi nula; en cambio, cuando la informacién no se revela,
equivale al 20,6 por ciento?. Deborah Ashton, Vicepresidenta
y Responsable de Diversidad de Novant Health, sugiere que
publicar las formulas y los criterios utilizados para determinar
la remuneracion y los méritos puede ayudar a las empresas a
establecer mecanismos transparentes y justos®. La Ley Lilly
Ledbetter Fair Pay de 2009 (ley de equidad salarial), de los Esta-
dos Unidos, y la Ley sobre igualdad de 2010, del Reino Unido,
son algunas de las disposiciones recientemente aprobadas para
fomentar la transparencia en materia de remuneracion.

La importancia de la transparencia
radica en que, si sabes cudl es tu
salario y las tareas que realizan tus
companeros, ya tienes la informacién
que necesitas para negociar y reclamar

una remuneracion justa y equivalente a
la de los hombres.?®

Deborah Gillis
Presidenta y Directora General de Catalyst

En Austria, para promover la transparencia, conforme al Plan de Accién Nacional para la igualdad de género
en el mercado laboral, las empresas con mas de 150 empleados estan obligadas a publicar un informe bienal
sobre los ingresos del personal. Deben dar cuenta de la cantidad de hombres y mujeres presentes en cada
categoria y de la media de ingresos correspondientes a cada categoria. Este mecanismo de presentacion de
informes tiene por objeto alentar a las empresas a solucionar la disparidad de remuneracion entre mujeres y

hombres en Austria, estimada en un 38 por ciento?’.

RESPALDAR LA FLEXIBILIDAD

En muchas empresas, la direccion sigue utilizando el
tiempo presencial para medir el rendimiento de los miem-
bros del personal. En general, en los lugares de trabajo se
considera que soélo obtiene promociones quien se ajusta al
horario convencional. Ello perjudica a las empleadas, pues
las mujeres siguen siendo quienes asumen el grueso de
las responsabilidades domésticas, y recurren mas que los
hombres a férmulas de trabajo flexible, para poder conciliar
las responsabilidades familiares y laborales. Las empresas
pueden reducir al minimo las repercusiones de los sesgos
en las decisiones en materia de remuneracion, instruyendo
a los supervisores sobre el modo de gestionar las férmu-
las de trabajo flexible, haciendo que el trabajo flexible sea
una alternativa efectiva para las mujeres y para los hombres.
La flexibilidad permite a unas y otros conciliar el trabajo
y la familia, sin renunciar a ser productivos en la fuerza
de trabajo.
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