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    A Sergio, mi amor, mi compañero y mi mejor amigo.


     


    A todas las mujeres que vinieron antes


    e hicieron posible que hoy tantas de nosotras


    pudiéramos soñar sueños grandes y llevarlos adelante.


     


    A mis hermanas Francine y Teresa, a mis amigas,


    y a las mujeres que entreno cotidianamente,


    gracias por compartir con alegría lo que saben.
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    La vida es, o bien una aventura desafiante, o nada en absoluto.


    Helen Keller


     


     


    Las mujeres sostienen la mitad del cielo porque con la otra mano sostienen la mitad del mundo.


    Mao Tse-Tung


     

  


  Introducción


  El momento es ahora.


  La oportunidad está al alcance de la mano y es exponencial.


  Necesitamos comenzar hoy a hacer que algunas cosas cambien, ya que, si no lo hacen y mucho, ni siquiera nuestras nietas van a vivir en un mundo en el que las mujeres y los hombres disfruten de paridad. Y la paridad no es otra cosa que la participación equilibrada de mujeres y hombres  en las posiciones de poder y en la toma de decisiones en todas las esferas de la vida, tanto políticas como económicas y sociales. Esto es lo que necesitamos y podemos modificar para cambiar el estado de la realidad actual. Esta es, para mí, nuestra gran tarea como mujeres, y la meta de este libro es aportar herramientas para que más de nosotras desplieguen su talento en las organizaciones que integran y logren ocupar las posiciones que desean sin tener que lidiar con techos o acantilados de cristal o prejuicios de cualquier tipo. Tampoco pedir disculpas por ser madres o por desear serlo.


  Eso sí, el desafío es mayúsculo.


  Según los pronósticos del Global Gender Gap Report 20161 producido por el Foro Económico Mundial, si las proyecciones presentes se mantienen, la paridad se lograría recién en el año 2186, es decir, dentro de la friolera de ciento setenta años. ¿Tenemos tanto tiempo que perder? ¿Puede el mundo prescindir del aporte de talento que realizan tantos millones de mujeres? Todos los estudios indican que no. De hecho, un informe de la consultora McKinsey Global Institute2 señala que la discriminación laboral de la mujer le costará al mundo en los próximos diez años (2015-2025) entre 10 y 25,7 billones de euros. Pero no hace falta ir a las estadísticas, luego de trabajar tantos años con mujeres en distintos niveles y puestos de decisión, estoy totalmente de acuerdo. Definitivamente el mundo no puede permitirse ese lujo. Nosotras tampoco. ¿Qué mujer no se inquieta ante la perspectiva de que sus hijas, nietas, sobrinas o amigas más jóvenes no disfruten de condiciones laborales y sociales mejores que las experimentadas por ella?


  A las mujeres nos preocupa no solo poder acceder a posiciones de decisión dentro de las organizaciones, sino también ayudar a repensarlas. Hay todavía muchos aspectos dentro de estas que, además de estar lejos de resultar amigables para nosotras, tampoco lo son para tantos hombres que comienzan a sentirse incómodos trabajando tal como lo hacían sus abuelos a comienzos del siglo XX. Las organizaciones tienen cada vez más problemas para pedir de sus colaboradores una dedicación full life (dedicación total), porque, afortunadamente, se ha comenzado a gestar una conciencia acerca de lo beneficioso que resulta tener una vida personal que enriquezca la laboral. Esto no significa que aún haya muchas personas en Argentina y en el resto del mundo que sienten que no tienen suficiente tiempo para sí mismas o que pueden realmente desconectarse de sus tareas durante los días y horas de descanso. La mayoría de nosotras conoce o trabaja junto a profesionales jóvenes, y no tanto, que no pueden apagar sus celulares durante el fin de semana porque deben responder ante cualquier eventualidad que surja en el trabajo. ¿O acaso esto también te sucede a vos?


  Ahora bien, volviendo al meollo de la cuestión, ¿qué detiene a las mujeres en sus desarrollos profesionales? ¿Qué factores nos juegan en contra a la hora de lograr estos cambios? En cuanto a la paridad, lo cierto es que los factores no son tantos, pero los que existen son muy determinantes. En primer lugar, el salario es clave en el aumento de la brecha entre hombres y mujeres. Las mujeres ganan en promedio, en todo el mundo, un poco menos que la mitad de lo que ganan los varones por igual trabajo y con la misma formación, aun cuando ellas trabajen más horas. En la Argentina, la brecha promedio ronda el veintisiete por ciento. Además, ellas hacen la mayoría del trabajo no retributivo del mundo, que incluye el cuidado de los enfermos, de los niños y de los ancianos.


  Otro obstáculo está en que la participación femenina en la fuerza laboral mundial se ha estancado en un promedio global del cincuenta y cinco por ciento contra el ochenta y uno por ciento de varones. Y es importante comprender que si no hay más mujeres integrando las fuerzas de trabajo, esto se debe a poderosas influencias culturales que operan sobre ellas, y en muchos casos, las fuerzan a abandonar sus empleos cuando se convierten en madres. Y desde ya no me refiero a aquellas que eligen (porque pueden hacerlo) realizar una pausa en su derrotero laboral para dedicarse a criar a sus hijos o abandonar toda forma de trabajo retribuido, sino a las que sin haberlo elegido abandonan sus puestos presionadas por los mandatos culturales de sus contextos. Esto las condena a la dependencia económica y a la pérdida de autonomía en todos los órdenes de sus vidas.


  La tercera razón, aunque no menor, que explica la brecha en la paridad entre hombres y mujeres es que la cantidad de mujeres que ocupan los puestos más altos en el mundo corporativo sigue siendo baja. Según el Foro Económico Mundial, solo cuatro países (Islandia, Finlandia, Noruega y Suecia) tienen igual número de hombres y mujeres en los cargos políticos y en los puestos más altos de las organizaciones y empresas. En el resto del planeta, solo el trece por ciento de los puestos parlamentarios son ocupados por mujeres, y en el mundo corporativo las cosas no van mucho mejor: ellas ocupan entre el quince y el dieciséis por ciento de los puestos jerárquicos y en los directorios. Incluso en el tercer sector, en el que tendemos a creer que las mujeres se destacan con mayor facilidad, solo el veinte por ciento de estos puestos son liderados por nosotras.


  El cuarto factor, y el más nocivo de todos —porque es el que hace posible los tres ya citados—, tiene que ver con ideas preconcebidas respecto de cómo son, qué pueden y qué no pueden hacer las mujeres hoy. Estoy hablando de prejuicios que impiden que una mujer pueda ocupar tal o cual puesto, ya sea como piloto de avión, líder tecnológica o como supervisora de planta en la industria pesada.


  Este es el contexto en el que las mujeres trabajamos en el mundo hoy, y también el que necesitamos cambiar para que la brecha no cierre dentro de ciento setenta años. En esta fisura se halla mucho de lo que podemos hacer por nosotras mismas y por las que vendrán para crear nuevos contextos y oportunidades de progreso y desarrollo. Este es el tamaño de nuestro desafío, y también el de mi esperanza.


  Este libro no solo aborda muchos de los temas que ayudarán a las mujeres a sortear en mejores condiciones los obstáculos mencionados, sino que busca aportar herramientas concretas para que más de nosotras puedan desarrollarse como personas y como profesionales en el contexto laboral en el que se encuentren. En este punto me importa que todas entendamos que somos líderes, tengamos o no personas a cargo, porque todas tenemos una zona de influencia, una que tiene 360 grados de contexto. Por eso abordaremos temas tales como el autoliderazgo como condición para liderar a otros y el liderazgo como talento para conducir a otros hacia el cumplimiento de objetivos, conservando los lazos de cooperación. Liderazgo entendido además como capacidad para influir sobre el entorno general: sobre el propio jefe, los colegas, otras áreas y los colaboradores, si los hubiera. A la vez vamos a enfocarnos en la comunicación, los códigos diferentes con los que las mujeres y los varones se expresan y en cómo a veces, debido a estas diferencias, tenemos dificultades para comprendernos. Incluso en ocasiones nuestro estilo es sencillamente desestimado como menos efectivo porque es diferente y hace foco en otros aspectos. Y también haremos hincapié en las herramientas que nos permiten leer los equipos y sinergizar talento, entre otros temas.


  Necesitamos liderar este cambio aportando nuestro diferencial sin masculinizarnos. El objetivo es desarrollarnos como mujeres en el ámbito en el que nos encontremos sin caer en la tentación de copiar modelos que han quedado obsoletos o que nos son ajenos, e incluso han demostrado generar dolor tanto en hombres como en mujeres. Necesitamos modelos nuevos, ideas que nos permitan crear espacios realmente inclusivos, y el género es la primera diversidad, de ahí que resulte imprescindible prestarle tanta atención. Aquí será indispensable contar tanto con las mujeres como con los varones, para que estos también se conviertan en campeones del cambio, capaces de traccionar con nosotras la transformación pendiente.


  Por último, este libro pretende ser, además, un instrumento de reflexión para encarar procesos de cambio en las personas que trabajan, en los contextos laborales, en la política y en el mundo. Porque mucho del malestar que viven quienes integran las organizaciones tiene que ver con que estos espacios necesitan repensarse. Y mucho de lo que las mujeres están pidiendo, y por lo que están trabajando, es precisamente lo mismo que tantos hombres desean y necesitan. Es a partir de esta comprensión que lo nuevo será posible.


  Planteado esto, ahora sí comienza el viaje.


  
    
      1. Reporte global sobre la brecha de género.

    


    
      2. https://www.mckinsey.com/global-themes/employment-and-growth/how-advancing-womens-equality-can-add-12-trillion-to-global-growth.
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 ¿Qué ves cuando me ves? 
 ¿Qué veo cuando te miro?


  Hagamos una prueba. Mirá a alguien que no conocés, por ejemplo en el colectivo, en el subterráneo, en la calle o en un bar. ¿Qué ves en esa persona? Y a partir de eso, ¿qué podés decir sobre ella? Ahora hagamos una segunda prueba: recordá haber conocido a alguien que de entrada te gustó o te disgustó. ¿Qué viste en ella o él y qué te llevó a pensar de esa manera?


  Estas preguntas son importantes porque le plantean a nuestra mente el primer gran desafío. ¿Por qué? Porque desarrollamos una idea a partir de la persona/situación/cosa que vemos, y esta influirá en nuestro comportamiento, del cual se desprenderán, como consecuencia, diferentes resultados. Si la persona me gustó, me acercaré y si no, probablemente no establezca con ella contacto alguno. Muchísimas veces esto sucede sin que nos demos cuenta, sin que haya un fundamento objetivo para nuestra actitud. Lo mismo le pasa a otros con nosotros. “¿Quién es ella y qué puede hacer?”, piensa X mientras te observa, y la respuesta a ese interrogante será precisamente lo que verá cuando te mire. ¿Será lo que realmente hay en vos o lo que X tiene en su propia cabeza? Con suerte, las dos cosas a la vez. Veamos por qué.


  La realidad es una construcción hecha a partir de datos del contexto. Estos datos se completan con aquello que el observador aporta. Se dice que nuestro cerebro recibe unos cuatrocientos mil millones de bits de información por segundo, aunque solo somos conscientes de aproximadamente dos mil de ellos. A la vez, esa información consciente se ordena desde ciertos filtros o modelos mentales que se forman en nosotros a través de nuestras experiencias vitales, profesión, sexo, religión, cultura, edad, entre muchos otros. Y si bien esto es algo que muchos saben, la mayoría no conoce los supuestos/prejuicios que sus modelos mentales entrañan. Como decía Marshall McLuhan, filósofo y teórico de los medios que acuñó el término “Aldea global” a principios de los años setenta: “Somos peces que no reflexionan acerca del agua en la que viven”.


  Al igual que esos peces, una porción importante de las personas ni cuestiona ni examina sus propias creencias, con lo cual vive en un agua llena de preconceptos. El problema más grave de no conocerlos es que se disparan de manera inconsciente, con lo que actuaremos prejuiciosamente sin siquiera saberlo. De hecho, esta es la razón que explica mucho de lo que nos sucede hoy a las mujeres en general y en el mundo del trabajo de manera desembozada. También es uno de los mejores argumentos para revisar los propios modelos mentales y los de las organizaciones en las que trabajamos o con las que tenemos contacto, a fin de que lo que aparece naturalizado como “cultura” pueda cuestionarse y, de ser necesario, modificarse.


  Sin embargo, cuestionar las propias opiniones y creencias, así como los procesos de pensamiento individuales y colectivos, es una de las cosas que más resistencia genera, sencillamente porque implica revisar la validez del mundo que conocemos y aceptamos. Todos los días nos encontramos con buenos ejemplos de esto. ¿Por qué ideas innovadoras valiosas o que entrañan una modificación en la manera de abordar un tema son inicialmente resistidas hasta que, no sin esfuerzo, logran abrirse paso? Hay al menos dos explicaciones que se complementan. La primera tiene que ver con que ante lo nuevo, el llamado cerebro de reptil o el reptílico —la parte más antigua e instintiva del cerebro— se pone en alerta e intenta trabar cualquier posible cambio. La otra, casi consecuencia de la anterior, se relaciona con la resistencia que las personas le oponemos al cambio cuando este es percibido como una amenaza para nosotras o para nuestra zona de confort.


  Pero independientemente de las razones que disparan esta resistencia, es indispensable recordar lo que Bertolt Brecht, poeta y dramaturgo alemán, decía a todo aquel que quisiera oírlo: “Sobre todo examinen lo habitual. No acepten sin discusión las costumbres heredadas. Ante los hechos cotidianos, por favor, no digan: ‘Es natural’. En una época de confusión organizada, de desorden decretado, de arbitrariedad planificada y de humanidad deshumanizada... Nunca digan: ‘Es natural’, para que todo pueda ser cambiado”.


  Entonces, ¿cuánto conozco del universo de mis modelos mentales? ¿Los he explorado alguna vez? ¿Cuán consciente soy de los automatismos respecto de mis ideas y opiniones? Y también, ¿cuán dispuesta estoy a admitir que forman parte del modo en que miro el mundo? Porque por un lado nuestros paradigmas están tan naturalizados que nos resulta difícil percibirlos y, por el otro, pocas personas se enorgullecen de sus prejuicios o rigideces, con lo cual reflexionar sobre ello no resulta del todo cómodo. Esto mismo vale para cualquier organización. Cualquier tipo de ordenamiento humano entraña supuestos, y estos suelen no discutirse porque no son percibidos con facilidad.


  Entonces, ¿por dónde empezar? Por examinar lo más obvio, es decir, la propia interioridad, hacer consiente la manera en cómo tomo decisiones, con base en qué argumentos, es decir, prestando atención a mis procesos. Por supuesto que hay muchos modos de comenzar a hacerlo; solo por explorar uno, propongo un ejercicio con el que he trabajado con diversos grupos y equipos. La tarea es sencilla, tiene dos partes y puede resultar útil realizarla a medida que la explico.


  En la primera parte del ejercicio, lo que pido a las personas con las que estoy trabajando es que confeccionen una lista con cinco adjetivos calificativos que crean que las describen y con los que se identifiquen. En mi lista podría incluir: intensa, orientada a resultados, intuitiva, pragmática y parlanchina. Una vez terminada la lista, les solicito que vuelvan sobre ella para que consideren cuáles de esos adjetivos son más apreciativos o valorativos y cuáles son más bien críticos o menos apreciativos de sí mismos. Siguiendo con el ejemplo, si considero la lista de palabras propuesta anteriormente, para mí todas ellas son apreciativas menos parlanchina. Obviamente esta es una consideración absolutamente personal, porque así es como funcionan nuestros modelos mentales. Ahora bien, si hubiera elegido las palabras elocuente o persuasiva en lugar de parlanchina, otra sería mi interpretación. Para algunas personas con las que he trabajado este tema en particular la palabra intensa recoge interpretaciones marcadamente opuestas cuando se aplica a las mujeres. Para algunas esta palabra representa a alguien con quien es difícil trabajar por el alto voltaje emocional que incluye en sus intercambios y, para otras, en cambio, es una cualidad muy estimada porque describe a una mujer que tiene una personalidad fuerte y atractiva. ¡Así funcionan nuestros modelos mentales!


  De todos modos y sin calificar la manera en la que cada una interpreta los adjetivos que la describen, el objetivo del ejercicio tiene que ver con lo que las palabras dicen de quien hizo dicho listado. Una persona que tiene una idea mayoritariamente valorativa respecto de sí misma, ¿sale al mundo a vivir y trabajar con la misma actitud de quien lo hace con una mirada más bien crítica? Y la segunda pregunta es, ¿obtiene los mismos resultados?


  Lo cierto es que a partir de cómo me evalúo actuaré en el mundo y, según cómo actúe, obtendré unos u otros resultados. A lo dicho deberíamos sumarle el hecho de que no nací pensando de esta manera acerca de mí misma, desarrollé esta forma de mirarme. Pero ¿cómo llega una persona a construir su identidad? ¿Cuál es el proceso mediante el cual se construye? El proceso es complejo y fascinante, y a propósito de él hay una historia que ilustra cómo se va modelando una parte importante de nuestra identidad, eso que cada uno llama “yo”. Luigi Pirandello, novelista, poeta, cuentista y dramaturgo italiano, premio Nobel de Literatura en 1934, se casó en 1894 con Antonietta Portulano, su matrimonio había sido concertado. Antonietta era una chica de buena familia proveniente de Agrigento, igual que Luigi. Al comienzo, la vida matrimonial parecía funcionar relativamente bien, aun cuando a Antonietta le costara entender el costado artístico de su marido, que repartía su tiempo entre la escritura de sus obras de ficción, la de sus artículos periodísticos y sus encuentros con otros artistas e intelectuales. Así iba su vida, hasta que en 1903 se inundaron las minas de sulfuro de Aragona, en las que Stefano, el padre de Luigi, había invertido no solo la fortuna familiar, sino también la dote de Antonietta, precipitando el colapso económico de la familia que hasta entonces había vivido de rentas. La historia cuenta que cuando ella abrió la carta en la que Stefano anunciaba esta tragedia a su hijo, entró en un estado de semicatatonia y luego de ese shock jamás recuperó su equilibrio mental. Ante esta nueva realidad y el descalabro económico que esto le suponía a su familia, Pirandello, primero, contempló el suicidio y luego optó por trabajar aún más, aumentando las clases que daba tanto en italiano como en alemán. También comenzó a pedir compensación económica por los artículos que antes remitía a los periódicos en forma gratuita. Y mientras él trabajaba incansablemente, su mujer comenzó a desarrollar unos celos patológicos que la llevaban a decirles a sus vecinos que Luigi era un mal marido porque se la pasaba frecuentando a otras mujeres en lugar de atenderla a ella y a su familia. Pirandello intentaba infructuosamente explicarle que salía a trabajar y que no estaba enredado con otras mujeres, pero nunca logró convencerla. Sus vecinos, a su vez, también tomaron posiciones opuestas, unos le creían a Luigi y otros a Antonietta. Según la leyenda, en un momento de agotadora lucidez llegó a preguntarse: “¿Soy quien creo que soy o soy quien mi mujer cree que soy?”. Y fue precisamente esta pregunta existencial la que lo puso en la senda de explorar el tema de la identidad, tema que sería central y recorrería toda su obra. Una producción enorme y variada que lo llevó a ganar en 1934 el Nobel por su poder casi mágico para convertir el análisis psicológico en buen teatro.


  La pregunta que se hizo Pirandello es fundamental, porque las nociones que tenemos respecto de quiénes y cómo somos hoy como adultos son el resultado, entre algunas otras cosas, de lo que nos dijeron o no en nuestras familias de origen, en el colegio, nuestros colegas de estudio, de trabajo, nuestros jefes, de los resultados que obtuvimos en nuestra salida al mundo, de nuestras experiencias, de lo que descubrimos acerca de nosotros mismos... Todo ello modeló y sigue modelando lo que creemos acerca de quiénes somos. Gran parte de nuestra identidad se conforma a partir de la interrelación entre lo que cada uno cree que es y lo que los otros creen que somos. Nuestro yo surge, así, como el resultado de esa danza.


  Ahora bien, ¿qué tiene que ver Pirandello y sus preguntas existenciales con las mujeres y el trabajo que hacen hoy? Mucho. Sucede que de la misma manera en que llego a pensar que soy intensa o parlanchina, las sociedades en las que vivimos han elaborado durante milenios estereotipos respecto de qué y cómo es una mujer y un varón y, por lo tanto, lo que puede y no hacer, y también cómo debe comportarse cada uno. Y aquí es importante aclarar que buscar diferencias de género no equivale a estereotipar. La búsqueda de diferencias nos permite descubrir cómo impactan los componentes biológicos y culturales de manera diferente en hombres y mujeres, pero nada nos dice sobre los individuos. Por el contrario, los estereotipos3 juzgan a los individuos presuponiendo cuestiones sobre su pertenencia a un grupo. Y en este sentido, aun cuando los estereotipos respecto de varones y mujeres han ido cambiando y transformándose a lo largo del tiempo, lo han hecho de una manera despareja. Esto explica por qué algunas sociedades son todavía, y en distintos grados, machistas y otras, la minoría, más equitativas.


  Pero volviendo al tema de los estereotipos, estos pueden dividirse en dos grandes grupos: los descriptivos y los prescriptivos. Según Shelley Correll, socióloga y profesora de la Universidad de Stanford, estos son el origen de muchos de los más grandes problemas que las mujeres enfrentamos a la hora de acceder o ascender en la escala organizacional. Y lo son porque determinan qué es o debería ser una mujer y, por lo tanto, lo que puede hacer (estereotipos descriptivos) y cómo debería hacerlo (estereotipos prescriptivos).


  De hecho, estos estereotipos de género son sumamente nocivos, porque funcionan como atajos en el pensamiento que ahorran tiempo en el procesamiento de información, pero que llevan a errores que tienen consecuencias indeseadas para nosotras. Y las tienen porque, en momentos en los que no se dispone de mucho tiempo para pensar o en situaciones en las que se está bajo presión, las personas recurren a estos modelos mentales como fuente de información. ¿Y qué es lo que sabemos acerca de los hombres y las mujeres? En lo que nos lleva pestañear (125 milisegundos), caemos dentro de esquemas simplificadores y empobrecedores. Veamos cómo funcionan.


  Los estereotipos descriptivos son creencias ampliamente compartidas por un grupo o por la sociedad toda respecto de cómo son los hombres y las mujeres. Estos incluyen rasgos y capacidades. El impacto de dichas creencias es especialmente relevante para las mujeres cuando estas intentan incursionar en áreas tradicionalmente asociadas a los varones, como la informática, la aviación, la mecánica o las matemáticas, y en todos aquellos espacios en los que todavía los hombres son considerados más capaces que ellas. Estas creencias están tan difundidas y naturalizadas que la mayoría de las personas no reconoce que su manera de pensar entraña prejuicios. Por ejemplo, todavía hay quienes jamás se operarían con una médica cirujana o volarían en un avión piloteado por una mujer. De hecho, esto último es precisamente lo que sucedió el lunes 11 de julio de 2016 en un vuelo de American Airlines que recorría el trayecto Miami-Buenos Aires. El avión demoró una hora y media en despegar, y esta demora se produjo con todos los pasajeros ya sentados en la cabina. Cuando uno de ellos preguntó acerca del origen de la tardanza solo se le respondió que pronto partirían. Finalmente, con el avión ya en el aire y la normalidad del vuelo instalada, el pasajero que había hecho la consulta se enteró del verdadero motivo del retraso. Sucede que siete pasajeros, al enterarse de que el viaje estaría a cargo tanto de una piloto como de una copiloto, decidieron bajarse, por lo que hubo que sacar sus valijas de la bodega, movimiento que originó la demora. ¿Por qué se bajaron esos siete pasajeros? Básicamente porque no creían en la pericia y en la capacidad de dos mujeres para pilotear un avión. El gran problema con los estereotipos es que no solo empobrecen la manera de concebir la realidad, sino que ante ellos gana el prejuicio y pierde el talento y la idoneidad.


  Hasta hace treinta años esto mismo que hoy les sucede a las pilotos les sucedía a las cirujanas. Sin embargo, hoy en día, en la mayoría de los centros de excelencia que incluyen esta especialidad, se encuentran mujeres que cumplen con el mismo nivel de pericia que el de sus pares varones sus tareas específicas. ¿Cuánto tardará la industria aeronáutica, una industria tradicionalmente masculina, en procesar este cambio? Es difícil responder a esta pregunta, lo cierto es que las mujeres están muy lejos de lograr la paridad allí. En Argentina, por ejemplo, y según fuentes aeronáuticas, solo el uno por ciento del total de pilotos comerciales son mujeres; de hecho, Aerolíneas Argentinas, la línea de bandera, tiene once mujeres de un total de mil pilotos.


  ¿Cómo se modifica esta realidad? Desafiando los modelos establecidos. Y este es precisamente el caso de Viviana Benavente, comandante internacional, la primera mujer comandante de Aerolíneas Argentinas en volar en 2007 un Boeing 737. Según su propio relato, cuando tenía 10 años le confesó a su papá que le encantaban los aviones y que por eso quería ser azafata. Ante esta afirmación, su padre, que era marino, le respondió: “Si te gustan los aviones, ¿por qué no ser piloto en vez de azafata?”. Fue entonces cuando con total inocencia le preguntó si las mujeres piloto podían casarse. La respuesta fue contundente: “Si ellas quieren, sí”. En ese momento, Viviana decidió que sería piloto. No hay que pensar mucho para advertir que si el padre de Benavente hubiera sido un poco más tradicional respecto de lo que se espera de las mujeres, otra hubiera sido la historia profesional de su hija. Fue gracias a la mirada desprovista de prejuicios de este padre que esta oportunidad existió para Viviana. De hecho, es la única forma de cambiar lo que necesitamos modificar: cuestionando modelos mentales.


  Otro buen ejemplo me lo refirió una mujer con la que compartí el almuerzo en el restaurante de una planta siderúrgica a la que había ido a dar una capacitación. Me comentó que era especialista en control de calidad y que trabajaba en dicha planta desde hacía diez años, pero solo hacía cinco que contaba con ropa de mujer. Debe de haber notado la incredulidad en mi rostro porque enseguida me explicó: “Durante los primeros cinco me ponía el talle más pequeño que había disponible para hombres. No había ropa ignífuga para mujeres”. Ella también desafió un modelo, y diez años después, no solo usa ropa para mujer, sino que la planta cuenta, además, con baño para damas. Antes de despedirnos me dijo satisfecha: “Hoy somos cinco las mujeres que trabajamos en la planta”. Nada mal, me digo.


  Ahora bien, respecto del segundo grupo de estereotipos, los prescriptivos, no son otra cosa que creencias ampliamente compartidas y aceptadas acerca de cómo deberían ser tanto los varones como las mujeres. En este caso, según este modelo las mujeres son consideradas más aptas que ellos en las áreas de la nutrición y del cuidado (lamentablemente ambos dominios se encuentran devaluados y, por lo tanto, mal pagos en el mundo del trabajo). También establece que ellas deberían ser agradables, cálidas, estar interesadas por el bienestar de otros y no ser ni dominantes ni excesivamente asertivas. Algunas preguntas simples: ¿por qué deberían ser las mujeres agradables? ¿Acaso no debería ser este un rasgo deseable para cualquier persona? Además, ¿por qué deberían estar más atentas que sus pares varones a las necesidades de otros? Por otra parte, si la asertividad es el punto virtuoso en el que no solo se tienen en cuenta las necesidades de otros sino las propias, ¿cómo alguien puede ser excesivamente asertiva? Se lo es o no se lo es, el exceso es una incongruencia. Y en cuanto a la característica de ser dominante, ya que esta es tolerada en varones pero no en mujeres, cualquier mujer que presente el más mínimo atisbo de este rasgo será rechazada. Ante este planteo, ¿cómo pedir, por ejemplo, que se equiparen nuestros derechos a los de los varones sin que dicha petición sea tomada como un acto de “insubordinación/arrogancia” insoportable? Eso es, en la práctica, lo que sucede muchas veces.


  En este sentido, el caso de Jill Abramson, la primera mujer en dirigir el New York Times, puede ser ilustrativo. Ella ocupó el cargo de directora de ese prestigioso diario entre septiembre de 2011 y mayo de 2014, año en el que fue apartada por “sus diferencias con la propiedad del medio”. Y si bien Abramson no ha querido hasta el momento explicar cuáles fueron las causas de su despido, más allá de los “problemas con la gestión de la redacción” que esgrimió el presidente de la compañía, Arthur Sulzberger, ha habido varias versiones extraoficiales circulando que explicarían ese alejamiento. Entre ellas, supuestos enfrentamientos entre la directora y miembros de la gestión empresarial, o el haber puenteado a uno de sus grandes rivales y actual director del diario, Dean Baquet.


  Sin embargo, una tercera versión, desvelada por Ken Auletta en un artículo de The New Yorker, sostenía que Abramson se enteró de que su predecesor ganaba más que ella y contrató a un abogado para renegociar su salario. Al parecer, dicho procedimiento no fue bien recibido por la empresa, y fue esa la verdadera causa que la apartó de su cargo. Ahora bien, si efectivamente ella fue despedida del New York Times por intentar renegociar su salario, Abramson entraría dentro de una lamentable estadística. El estudio Women in the workplace 20164 (Mujeres en el lugar de trabajo 2016) destaca que si bien las mujeres estadounidenses están negociando tan frecuentemente como sus pares varones temas de salarios y ascensos, no están obteniendo los mismos resultados que ellos. Según la mencionada investigación, cuando ellas lo hacen reciben hasta un treinta por ciento más de comentarios de que se están comportando agresivamente, de manera mandona, o que están resultando intimidatorias.


  Otro ejemplo, esta vez local. Una amiga mía, fundadora de su propio emprendimiento, hizo pública en Facebook su molestia porque en un evento sobre marketing y sustentabilidad en los negocios, de los veintisiete oradores convocados solo dos eran mujeres. Ante su comentario, un hombre referente del mundo de las franquicias le respondió, literalmente, que debería hablar con los organizadores en lugar de quejarse. Al leer esa acotación pensé inmediatamente: ¿por qué considerar el comentario de mi amiga una queja cuando en verdad se trataba de una observación fenomenológica? Además, ¿por qué habría que señalarles a los organizadores una desproporción obvia y evidente aprobada por ellos mismos? Este es el problema que enfrentamos usualmente las mujeres cuando hacemos un señalamiento: si lo mostramos, somos consideradas quejosas, pero si no lo hacemos, estamos haciendo invisible un problema que nos afecta. Lo cierto es que en muchas de estas circunstancias, hagamos lo que hagamos, seremos criticadas e incomprendidas. Estas reacciones obviamente tienen estrecha relación con lo que los estereotipos estipulan acerca de aquello que resulta aceptable o no en el comportamiento de las mujeres.


  Por otra parte, y este no es un dato menor, los hombres también sufren el impacto de estos modelos mentales. Según los que rigen mayoritariamente nuestras sociedades occidentales, los hombres deberían ser asertivos, orientados a la acción, no ser modestos ni aparentar ninguna debilidad. El que mostrara algún rasgo de esto último, no sería respetado por ser considerado “afeminado o poco asertivo”, el pecado capital para cualquier hombre que se precie. Otra buena pregunta es, ¿cuándo ser asociado a una mujer (afeminado) se convirtió en un insulto?


  Lo cierto es que estos estereotipos tienen un fuerte impacto a la hora de trabajar, sobre todo desde el momento en que en la carrera de las mujeres, sus habilidades son evaluadas usando un doble estándar. Esto sucede cuando los parámetros de apreciación/valoración cambian, dependiendo de si se está evaluando a varones o a mujeres. ¿Cómo sucede esto? Muy sencillo, supongamos que una mujer se destaca en habilidades espaciales5 en las que los varones suelen sobresalir (tareas como construir una maqueta, orientarse, darle instrucciones a otra persona que ve las cosas desde otro ángulo o manejar herramientas más o menos complejas), como no responde a las expectativas que se tienen sobre ella, se tenderá a analizarla con más detenimiento. En cambio, si un hombre se desempeña correctamente en esa área, como es lo que se espera de él, no se lo seguirá evaluando y, por lo tanto, será juzgado más benévolamente. Esta es la razón por la cual en ese ámbito la performance de las mujeres es vista como menos sobresaliente que la de sus pares varones.


  Por el contrario, si un hombre es muy dotado en sus habilidades lingüísticas y se expresa con mucha profusión, algo más característico de las mujeres, puede que se lo juzgue como “verborrágico/afeminado” y se escuche la mitad de lo que dice, o que se subestimen sus aportes. Y posiblemente ocurra lo mismo si su vocación lo lleva a ser, por ejemplo, maestro de jardín de infantes, profesión en la que ellos representan solo el cinco por ciento en Argentina. Y aun cuando hay distritos como el de Buenos Aires (tanto en Capital como en provincia) donde se triplicaron los inscriptos, los varones enfrentan prejuicios reales a la hora de ejercer.


  Walter Carrera, maestro en el Jardín de Infantes Xul Solar de Moreno, en el oeste bonaerense, sintetiza uno de los lugares comunes con el que se encuentran a la hora de trabajar como docentes: “Recuerdo el primer encuentro con los padres. Fue complejo. Las familias dudaban: ‘¿Qué hace este tipo ahí? ¿Quién acompaña a los chicos al baño? ¿Qué pasa si se mojan? ¿Quién los cambia?’. Pero después uno se va conociendo y vas ganando la confianza de la familia”. A su vez, Gonzalo Fernández Cordón, maestro de sala amarilla en el jardín de infantes de la Biblioteca del Congreso, explica: “Nuestra presencia ayuda a replantear los roles escolares tradicionales: desde cómo escribís en un cuaderno, si le ponés dibujitos y flores; hasta cómo abrazás, besás o ayudás a cada uno de los chicos”. Rupturas interesantes que ponen en cuestión qué significa cuidar y quién puede hacerlo.


  Sin embargo, mientras en Buenos Aires existe una mayor disponibilidad para cuestionar estos estereotipos, existen otras zonas de nuestro país en las que los maestros de jardín no encuentran lugar. La experiencia6
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