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La ciencia de las diferencias de

género es una bolsa llena de sorpre-

sas. Existe la creencia general de

que los hombres son el sexo fuerte

y de que siguen beneficiándose de

ven tajas históricas y culturales. Sin

em bargo, un análisis más preciso

re vela que son vulnerables a toda

una serie de percances biológicos y

psi cológicos. Como hemos visto,

los hombres se ven acechados por

to do tipo de problemas de aprendi-

zaje y de conducta. Simultánea men -

te, al sentirse más atraídos por el

ries go y por las proezas épicas, al -

gunos chicos y hombres alcanzan

un éxito espectacular, mientras que,

por desgracia, otros contribuyen a

que las tasas de accidentes y de

sui cidios masculinos sean más ele-

vadas.

Las empresas aseguradoras co -

no cen muy bien estas cifras, por lo

que cobran primas más elevadas a

los varones jóvenes por los seguros

de automóvil, al tiempo que los psi-

cólogos, como yo, también espera-

mos ver más nombres masculinos

en las agendas. Dadas estas obser-

vaciones de la vida real, lo sorpren-

dente es que la idea de las diferen-

cias de género siga dando lugar a

tan ta controversia.

Asimetrías de género en el
trabajo

Uno de los motivos que explican es -

to es que, después de haber pasado

por alto la biología durante cuarenta

años, hemos acabado en una pos-

tura extraña e incómoda, en que las

mu jeres temen confesar lo que de -

sean y los hombres, a pesar de sus

flaquezas, siguen considerándose el

modelo que hay que seguir. «Nos

han vendido la moto», dijo una abo-

gada corporativa que dejó su traba-

jo después de veinte años de traba-

jar durante jornadas largas y duras.

El catalizador fue un hijo frágil que

ne cesitaba ayuda y apoyo, pero

también habría podido tratarse de

una crisis existencial o de su propia

salud.

Su deseo de adaptar la vida la -

bo ral para que encajara con el resto

de prioridades se refleja en la inves-

tigación que hemos visto en este

libro y que demuestra que alrededor

de un 60% de mujeres con talento

re chazan ascensos o aceptan traba-

jos con salarios más bajos a cambio

de introducir flexibilidad u objetivos

sociales en su trabajo. 

Las tendencias basadas en la

estadística nunca ha blan de perso-

nas individuales. Sin embargo, sí

que nos explican, en par te, por qué

hombres y mujeres se ven atraídos,

con frecuencia, por tra bajos distin-

tos, y por qué, tras cua tro décadas

de intentar eliminar las diferencias

de género, aún existen discrepan-

cias laborales.

Esta situación puede resultar

de salentadora para las personas

que esperaban que, a estas alturas,

to dos los trabajos estuvieran repar-

tidos al 50%. A otras, no les pertur-

ba en absoluto, porque piensan que,

de todos modos, tampoco se puede

ha cer nada al respecto. Yo estoy

convencida de que ambas posturas

son erróneas. En lugar de ser evi-

dencias de prejuicios ocultos, algu-

nas asimetrías de género en el ám -

bi to laboral son indicios de una so -

cie dad libre y educada en la que las

personas pueden tomar sus propias

de cisiones.

Más allá de la paridad

La igualdad sexual 
en la era posfeminista

El modelo de la paridad está superado, sostiene la psicóloga canadiense Susan Pinker en el libro La paradoja
sexual, recién publicado en español por Paidós (1). Ella propone un “feminismo de la diferencia”, que recono-
ce la distinción en cualidades y preferencias entre uno y otro sexo. Si tienen efectiva libertad, las mujeres
seguirán caminos propios, y la disparidad resultante será la verdadera igualdad. Pinker resume las conclusio-
nes de su estudio en el último capítulo, del que ofrecemos un extracto.



Datos que contradicen 
prejuicios

(...) En mi opinión, la idea de que las

mujeres deben imitar a los hombres

era más relevante cuando era un mo -

do de conseguir acceder a recursos y

a oportunidades que hasta entonces

estaban fuera de su alcance. Sin

embargo, ahora que las niñas y las

mujeres obtienen tan buenos resulta-

dos académicos y que los derechos

de las mujeres están protegidos, co -

mo mínimo en Europa y en América

del Norte, deberíamos poder analizar

las diferencias de género más des-

apasionadamente e, incluso, con

optimismo.

Ser menos extremas también

tiene ventajas. Las mujeres son más

sanas que los hombres y son más

longevas. Y la tendencia de las muje-

res a empatizar y a conectar con los

demás ofrece beneficios cognitivos,

además de para la salud. (...) La

mayoría de las mujeres de las que he

hablado tenían capacidades equili-

bradas (eran buenas «sistematizado-

ras» y buenas «empatizadoras»), pero

se las animaba y se las presionaba

para que se centraran en las habilida-

des matemáticas, científicas o em -

pre sariales, en detrimento de sus

otros intereses y capacidades; estos

consejos, al final, fueron un tiro por la

culata para muchas de ellas. Todo lo

asociado al modelo masculino de

éxito parecía tener más mérito. Sin

embargo, a medida que se acumulan

pruebas científicas que demuestran

que la empatía, el altruismo o las ha -

bilidades verbales tempranas tienen

be neficios asociados, estos atributos

han pasado a considerarse igualmen-

te valiosos.

Los economistas que miden la

satisfacción laboral han concluido

que las mujeres están más satisfe-

chas con sus vidas laborales que los

hombres. Los investigadores parecen

haberse quedado perplejos con el

descubrimiento, especialmente por-

que hay estudios recientes que de -

muestran que la satisfacción laboral

de las mujeres desciende a medida

que las exigencias y las jornadas la -

bo rales se van pareciendo más y más

al modelo masculino. Si las ambicio-

nes de hombres y mujeres fueran

idénticas, la satisfacción laboral de

es tas últimas debería ascender al

tiempo que su prestigio. Los econo-

mistas lo llaman la paradoja del géne-

ro, porque parece contraintuitiva: los

datos no confirman las expectativas.

La paridad es soviética

Quizá podamos entender parte de

todo eso si cambiamos de perspecti-

va. (...) Si la mayoría de las mujeres

prefieren carreras altruistas o de

transformación a competir por el

mayor salario posible, el modelo de

hombre extremo no va con ellas. Las

hará sentirse tristes o desconecta-

das, como les pasó a muchas de las

mu jeres que han aparecido en estas

pá ginas. El hecho de que pudieran

me jorar la situación cambiando de

trabajo, para poder integrar todos

sus intereses y el deseo de conectar

con la gente o de marcar una diferen-

cia, es uno de los beneficios de vivir

en una democracia occidental posfe-

minista. (...)

Las mujeres que ahora tienen al -

ter nativas deben agradecérselo al li -

be ralismo y al feminismo modernos.

Que escojan trabajar menos horas, o

en trabajos que las satisfagan más,

aunque les paguen menos, no quiere

decir que sean víctimas de la discri-

minación de género, a pesar de que

esas elecciones contribuyan a au -

men tar las diferencias salariales.

Pen semos en la alternativa. (...) Ca -

the rine Hakim explica que en muy ra -

ras ocasiones se niega a las mujeres

el acceso a trabajos productivos en

países en vías de desarrollo (normal-

mente suelen hacer la mayor parte

del mismo). (...)

En el sistema soviético, la inge-

niería era una categoría amplia que

aludía a casi cualquier tipo de trabajo

científico, tecnológico y administrati-

vo, y uno se convertía en ingeniero si

el comité central decidía que se ne ce -

sitaban más ingenieros. Los objetivos

industriales y militares determinaban

el número de plazas universitarias y

ha bía tan pocas en carreras de letras

y de humanidades que para poder ha -

cer los exámenes de acceso a esos

es tudios se necesitaban mu chos con-

tactos y bolsillos muy llenos para pa -

gar años de educación privada.

Una joven rusa me dijo que sus

pa dres y sus abuelos habían sido in -

genieros (al igual que todos los adul-

tos que había conocido) porque, fue-

ran hombres o mujeres, las opciones

laborales se limitaban a la ingeniería.

Su madre se formó y trabajó como in -

geniera, aunque lo que la apasionaba

era el estudio y la enseñanza de la

quí mica. Su tía estudió para ser inge-

niera, pero lo que quería realmente

era estudiar literatura rusa. El Estado

al canzó prácticamente la paridad de

gé nero en las ciencias físicas y en in -

geniería, pero anuló la libertad de

elección. Por lo tanto, puede que pa -

rezca que una sociedad que consi-

gue alcanzar una división de género

laboral del 50% en un ámbito concre-

to ha erradicado la discriminación.

Sin embargo, si se mira más de cer -

ca, quizás uno se encuentre con que

lo que se ha abolido son las liberta-

des individuales. (...)

Lo progresista 
es dejarlas decidir

Sin embargo, tenemos miedo de re -

co nocer la existencia de las diferen-

cias de género, por si nos converti-

mos en parte de un retroceso conser-

vador que devolverá a las mujeres a

la cocina. Por el contrario, yo opino

que, si entendemos mejor los mati-

ces de las diferencias generales entre

En lugar de ser evidencias

de prejuicios ocultos, 

algunas asimetrías de 

género en el ámbito laboral

son indicios de una 

sociedad libre en la que 

las personas pueden tomar

sus propias decisiones
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los hombres y las mujeres, podemos

progresar.

De hecho, no reconocer que las

diferencias de género existen da lu -

gar a varios problemas. Los puestos

de trabajo y las jornadas laborales di -

se ñadas según los conceptos de

competitividad y de éxito masculinos,

que son el modelo estándar, desani-

man a muchas mujeres, a pesar de

que son muy inteligentes, cuentan

con niveles educativos elevados y

tie nen capacidades extraordinarias.

Si más de dos tercios de las mujeres

son «adaptativas» y pretenden com-

paginar la vida laboral con la familiar,

los programas de evaluación y de as -

censo iguales para todos harán que

gran parte de esas mujeres con talen-

to decidan abandonar, trabajar a me -

dia jornada o no ascender. Se sacrifi-

carán para satisfacer el deseo de pa -

sar más tiempo con sus familias o de

marcar una diferencia. (...)

Carreras a medida

Las empresas que diseñen distintas

vías profesionales que no es tig ma -

ticen ni penalicen a las mujeres por

tomarse bajas para estar con los hi -

jos y que reconozcan las diferencias

de género, dando cabida a bajas de

maternidad específicas, a programas

de ascenso más flexibles y a siste-

mas para reintegrarse al trabajo des-

pués de una baja o de haber trabaja-

do a media jornada, tendrán más mu -

jeres en plantilla. Las universidades

que detienen el reloj de la carrera ha -

cia la titularidad cuando las mu jeres

dan a luz, o que conceden bajas de

ma ternidad específicas a las mu je res

(en lugar de bajas genéricas a ambos

progenitores) previenen en ma yor

medida el fenómeno de que las muje-

res vuelvan con un retraso y los hom-

bres con un libro.

Por el contrario, hacer caso omi -

so de las diferencias de género pue de

dar lugar al efecto inesperado de que

te ner familia suponga un perjuicio pa -

ra las mujeres y un beneficio pa ra los

hombres, lo que quizás ex pli que, en

par te, por qué los hombres académi-

cos con hijos publican más que los

que no tienen hijos, mientras que las

mujeres académicas con hi jos publi-

can menos que las que no tie nen. (...)

Durante los últimos años, los

puestos de trabajo se han vuelto más

ex tremos, más competitivos y más

in flexibles. Por mucho que se ensal-

cen las virtudes del equilibrio de gé -

neros, las empresas que permiten

que las jornadas laborales, las publi-

caciones, las reuniones durante los

desayunos, las comidas o los fines

de semana que se necesitan para po -

der ascender o conseguir la titulari-

dad aumenten sin cesar, o las que in -

sisten con rigidez en que para poder

ascender hay que trasladarse, se en -

contrarán con que el número de mu -

jeres en plantilla se reduce. (...)

De todos modos, podemos en -

ten der la situación desde otro punto

de vista. Las jornadas agotadoras no

siempre se traducen en productivi-

dad. Parte de las horas no son más

que «horas presenciales», como las

reuniones obligatorias de final del día

o los retiros de fin de semana, donde

lo único que se espera es la asisten-

cia. Al igual que las corbatas y las

me dias, estas obligaciones tienen

más que ver con la cultura empresa-

rial que con la productividad. Sin em -

bargo, ninguna empresa quiere ser la

pri mera en abandonarlas, aunque po -

dría valer la pena reconsiderar estos

sím bolos de compromiso pasados de

mo da, si conduce a retener a científi-

cas brillantes o a profesionales de ta -

lento que, en lugar de acumular «ho -

ras presenciales», quieren estar en

ca sa, ayudar a sus hijos con los de -

beres y meterlos en la cama.

Revalorizar lo femenino

(...) No prestar atención a las diferen-

cias de género también tiene el efec-

to imprevisto de devaluar las prefe-

rencias y competencias cognitivas de

las mujeres. Como gran parte de las

mujeres tienen un rango de intereses

distinto o más amplio que el de la

ma yoría de los hombres, muchas se

ven atraídas por empleos diferentes.

Y la cuestión es que los trabajos

orien tados a las personas o a la co -

municación que atraen a la mayoría

de las mujeres no están tan bien re -

mu nerados como las op cio nes la bo -

ra les tradicionalmente mas cu li nas. 

A pesar de contar con ni ve les

edu cativos similares, las profesoras y

las enfermeras ganan menos que los

analistas informáticos o los in ge nie -

ros. Las logopedas y las trabajadoras

sociales en general ganan menos que

los delineantes o los técnicos de so -

nido. E incluso dentro de las mismas

profesiones, los salarios de las espe-

cialidades más atractivas pa ra las

mu jeres, como la medicina de familia

o la pediatría, son inferiores a las más

escogidas por los hombres, co mo la

cirugía, la patología o la ra dio logía.

(...) Las fuerzas del mercado de -

ter minan las escalas salariales del

sec tor privado, pero incluso así, si

existiera la voluntad de retener a las

mu je res y de pagarles salarios justos,

po drían diseñarse políticas corporati-

vas para que los salarios de los direc-

tivos de los departamentos de recur-

sos humanos y de relaciones públi-

cas (que suelen ser mujeres) se equi-

pararan con los de los directivos de

los departamentos de producción o

de finanzas, que atraen a más hom-

bres. En lugar de esperar que las mu -

je res se incorporen a trabajos que no

les interesan, reconocer las diferen-

cias de género en lo que concierne a

las profesiones que se escogen po -

dría dar lugar a un debate más pro-

ductivo sobre cómo corregir estos

de sequilibrios.
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El tremendo énfasis que se pone para atraer a las

mujeres a las ciencias, a la tecnología, a la ingeniería y

a las matemáticas, y la gran cantidad de recursos que

se dedican a ello, no hacen más que elevar el caché de

los sectores que atraen más a los hombres. No hay un

movimiento equivalente con el objetivo de atraer más

hombres a la enfermería, a la literatura comparada o a

la logopedia, ni tampoco hay incentivos ni grupos

especiales de trabajo para formar

a hombres en empatía o en habili-

dades interpersonales (...)

Finalmente, no atender a las

diferencias de género básicas

quiere decir que la fragilidad bio-

lógica de los niños seguirá pasán-

dose por alto. (...) La mayoría de

los niños frágiles que abandonan

la escuela no se convierten en

cocineros famosos, en genios del

póquer, en matemáticos galardo-

nados o en empresarios brillantes.

Muchos de ellos abandonan la escuela, en parte por-

que no reciben la ayuda de psicólogos o de padres que

tengan el tiempo necesario y el deseo y la perspicacia

de apoyarles. Estos niños necesitan profesores y médi-

cos con ganas de entender la neurología y la genética

básicas que subyacen a sus discapacidades. Hacer

caso omiso de la variabilidad biológica masculina o fin-

gir que sus problemas de conducta y de aprendizaje no

son más que una consecuencia de los modelos mas-

culinos impuestos o del contexto cultural priva a los

niños de la ayuda que necesitan. También deja desam-

parados a los profesores y a los padres que intentan

ayudar a niños y a chicos con dificultades.

Cuando se pensó que las niñas no obtenían tan

buenos resultados en matemáticas y en ciencias

como los niños, se diseñaron programas especiales

pensando en ellas. (...) A finales de la década de 1990,

el Congreso de Estados Unidos aprobó una ley espe-

cial para investigar la función de las mujeres en las

ciencias y en la ingeniería, y las universidades siguen

dedicando grandes cantidades de dinero para atraer a

las mujeres hacia las ciencias,

sobre todo Harvard, que ha ins-

taurado un fondo de 50 millones

de dólares con ese único propó-

sito. (...) En la actualidad, a pesar

de que quizás haya menos inge-

nieras que ingenieros, la mayoría

de los estudiantes de cuarto de

primaria de ambos géneros dicen

estar igualmente interesados por

las ciencias y la mayor parte de

las titulaciones profesionales y de

cursos de posgrado en biología

van a manos de mujeres.

Es demasiado difícil ver si estas iniciativas pueden

atribuirse parte del mérito y es demasiado pronto para

comprobarlo, pero si tan sólo una parte de la financia-

ción y de la voluntad política que impulsan a estos

programas se dedicara a la cuestión de los niños que

fracasan, es muy probable que hubiera más hombres

en los campus universitarios y menos en las cárceles.

Ahora que las niñas obtienen tan buenos resultados en

la escuela, ha llegado el momento de dirigir la atención

a los niños con dificultades y de esforzarse seriamen-

te para resolver las carencias masculinas en lectoes-

critura, conciencia social y autocontrol. �

El tremendo énfasis que

se pone para atraer 

a las mujeres a las 

ciencias no hace más

que elevar el caché de

los sectores que atraen

más a los hombres
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