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			Para Liz y para todas las mujeres que vienen detrás de mí



















			Las mujeres tardamos tanto en creer que tenemos una historia digna
de contar que, para cuando nos sentimos seguras,
ya no tenemos tiempo para contarla.






			Este es mi intento por cambiar la historia.
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			Introducción






			En muchos sentidos, este es un libro repleto de obviedades. Trata de situaciones que, en mayor o menor medida, todas las mujeres hemos padecido a plena luz del día, pero de las que solo se habla, si acaso, en lo oscurito, porque están tan normalizadas que todavía se ve mal que las señalemos en voz alta. Es más obvio para nosotras que para ellos. En estas páginas hablo de experiencias, dudas, problemas o sospechas que tal vez te han pasado por la mente, pero que acallas al decirte a ti misma: “¡Estás exagerando!”






			En los siguientes capítulos leerás sobre mi despertar a la desigualdad de género que predomina en el trabajo, un despertar que, me queda claro, es distinto para cada mujer, y para muchas otras incluso nunca llega. En 2013 regresé a México con un título muy elegante bajo el brazo que decía que era yo maestra en Derecho y Tecnología por la Universidad de California en Berkeley. Regresé también con la experiencia de haber trabajado para una de las mejores agencias de competencia económica en el mundo —la Comisión Federal de Comercio de los Estados Unidos—, pero, junto con ese papel oficial y la experiencia, traía también a mi primer hijo, Héctor Daniel, un bebé de siete meses que, sin planearlo, vino a ponerme ante la disyuntiva de seguir desarrollando mi carrera profesional, ser independiente en lo económico y poder construir mi propio patrimonio; o bien, ser una mamá que pudiera estar presente en su vida, porque la estructura laboral actual en México no permite ambas cosas. En ese momento escogí lo segundo con más dolor que convicción. ¿Por qué lo hice? Sin darme cuenta, había comprado el estereotipo que desde niña me enseñaron y reforzaron todos en mi casa, en la escuela, en los medios de comunicación y en el trabajo: que somos las mujeres quienes debemos hacernos cargo del cuidado y la crianza de los hijos. El estereotipo nos programa para desarrollar una conciencia de 360º, gracias a la cual podemos —en teoría— hacernos cargo de todo: estar al pendiente de la lavadora, de los hijos, de comprar los regalos de Navidad, de las fechas de cumpleaños de los compañeros de los niños, del orden de los cortes de pelo de cada hijo e hija, del menú de la semana; pero también de las juntas en la escuela y las actividades extracurriculares; además de la reunión con el cliente, la venta, el networking, la organización de las juntas y la coordinación del equipo (porque además somos “las mamás” en cada espacio de trabajo) y estar al día en los temas de conversación de la oficina. Se nos enseña a “quedar bien” y a complacer. Se nos enseña a seguir las reglas de un juego que no nos favorece ni nos contempla como las ganadoras, porque nos asigna un papel y unas cualidades opuestas a las que se valoran en el mundo profesional, las de la disrupción y la innovación, pensar fuera de los límites y atreverse a salir de la zona de confort, todas ellas consideradas habilidades masculinas.






			Luego de 10 años, tres hijos e incontables discusiones con mi marido, he aprendido a navegar el océano de prejuicios. Hoy también puedo ver que, si bien Héctor Daniel, Ian Alexander y Óscar André me enfrentaron a la disyuntiva más grande de mi vida, también hicieron que me atreviera a construir la vida que realmente quiero.






			Me queda claro que hombres y mujeres aportamos una mezcla de habilidades que se requieren para avanzar como familia y como sociedad. También que las mujeres necesitamos dejar de preocuparnos tanto por todo y por todos como lo hacemos actualmente y empezar a ver más por nosotras. Así como que los hombres tienen que ver más allá de sus propios intereses y velar por el bien común, y que las empresas y el gobierno deben ser contundentes para nivelar el piso laboral que hoy está muy disparejo.






			¿Cómo le hacemos para vernos a la mitad del camino?






			De esto se trata este libro.
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			Nota a mis lectoras






			No es tu culpa. Tampoco te lo estás imaginando. Si el camino parece mucho más difícil para las mujeres que para los hombres es porque de verdad lo es.






			Mi intención con este libro es presentarte los hechos y los datos que evidencian la mentira maestra que se ha configurado a través de los mitos que promueve el sistema patriarcal, los cuales nos venden el deber ser de la mujer como único medio para que nos podamos abrir paso en la vida; nos han tratado de convencer de que las mujeres gozamos de las mismas oportunidades que los hombres, que solo basta con esforzarnos al máximo y que, con el tiempo, lograremos todo aquello que nos propongamos. Claro, si no sucede es porque nos faltó esforzarnos más. Estos mitos perpetúan la farsa con la que se trata de explicar por qué hoy estamos sobrerrepresentadas en la base de la pirámide y subrepresentadas en la cima, por qué hay más hombres que mujeres en los puestos de toma de decisiones y por qué el mundo —en específico el mundo del trabajo pagado— está diseñado para el mejor funcionamiento del “ser humano por excelencia”: el hombre.






			Si bien nadie experimenta en cabeza ajena, este libro es un intento por evitarles el golpe de realidad a las mujeres que vienen detrás de mí, el mismo que yo viví al descubrir el horror de la desigualdad de la que nadie me habló. Ni tú ni ninguna otra mujer deberían enfrentarse a ese momento como yo lo hice: desarmada, sin un plan concreto y con falsas expectativas. Sé que este despertar no será lindo, que por momentos la desigualdad provoca rabia, pero te la revelo a sabiendas de que el nivel de conciencia que adquirirás te permitirá ver un mundo de posibilidades y caminos que antes no hubieras considerado porque desconocías tu punto de partida como mujer, así como los prejuicios de género que han ayudado a consolidar las reglas no escritas que hoy limitan nuestra participación en el trabajo pagado.
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			Quiero que sepas que ese deseo de cumplir y hasta superar las expectativas de la gente, de ganarte los puntos extra en la escuela, de hacer el trabajo de dos o tres personas recibiendo un solo sueldo —o ninguno— es también resultado de la manipulación de un sistema amañado que cuestiona nuestras habilidades, que nos hacer creer que debemos esforzarnos más, y que luego nos culpa por no vencer los obstáculos que solo a nosotras nos pone, para luego dar la estocada final haciéndonos creer que toda la desigualdad que vivimos existe solo en nuestra cabeza. Pero no es así.


			






			Hoy a mí me toca allanarte el camino y este libro representa mi esfuerzo por advertirte de lo que viene. A ti te toca prepararte.
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			El “privilegio” de trabajar y de que te paguen: el origen de la poca participación de las mujeres en la economía de México y Latinoamérica






			Mi historia es una sola, pero es el reflejo de la de todas las que tuvimos la posibilidad de estudiar una carrera —con o sin beca, en escuela pública o privada, en nuestra ciudad natal o fuera de ella—, de las que salimos del pueblo, nos esforzamos y de alguna manera logramos mantenernos vivas dentro de una sociedad violenta que nos vuelve objetos, agrede, maltrata y asesina, de las que nos graduamos o las que comenzamos una profesión por gusto o necesidad, y enfrentamos la vida campantes y optimistas, sin tener idea de la desigualdad que nos esperaba.






			Empezamos con desventaja porque, además de que llegamos tarde al mundo laboral, a una “fiesta” que el hombre llevaba demasiados años perfeccionando, entramos a poner los pies en un piso disparejo que de origen no fue pensado para las mujeres. Llegamos a un club exclusivo con códigos secretos, con “compadrismos”, acuerdos, mordidas y tantas reglas tácitas desconocidas para nosotras. Nunca nos dijeron la verdad sobre cuán difícil sería tratar de abrirnos paso en el trabajo; no se diga formar una familia y dejar huella en nuestras vidas. Mucho más complejo de lo que resulta para los hombres.
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			Ellos se apoyan en nosotras como si fuéramos trampolines, para así poder dedicar la mayor parte de su tiempo al trabajo y escalar hasta donde la vida, la experiencia y el talento les dé. ¿En quién nos apoyamos nosotras?


			






			Pero vayamos más atrás: nadie nos dijo que de nada serviría todo el esfuerzo por aprender en la escuela. Creímos en la meritocracia. Creímos en las buenas calificaciones y en el esfuerzo, en ser las primeras, y en que esa disposición nos llevaría al éxito profesional. A los adultos se les olvidó decirnos que las actitudes y comportamientos por los cuales se nos premiaba y se nos reconocía en el salón de clases, como ser “brillantes”, participativas, responsables y trabajadoras, solo nos iban a garantizar ser pasadas por alto una y otra vez ante las oportunidades de ascenso. ¿Por qué nadie me advirtió?






			Cuando pienso en las miles de mujeres en México y en el mundo que han marchado por los derechos de las mujeres antes que yo, me pregunto por qué en 2022 todavía seguimos experimentando el mismo shock que vivieron ellas, hace varias décadas, al toparnos con la desigualdad de género por primera vez. No me previnieron en la escuela, en la universidad o en mi familia, pero todas ellas lo habían gritado antes, en un intento de avisarnos de la fuerza del golpe. Todas ellas nos pedían seguir la lucha. ¿Por qué tuve que convertirme en madre para ser feminista?






			Es increíble que mujeres como Julia Ward Howe en Estados Unidos, en el siglo XIX, Elvia Carrillo Puerto en México, Millicent Garrett Fawcett y Emmeline Pankhurst en Reino Unido, a principios del XX, hayan marchado mucho antes que nosotras para exigir el derecho de las mujeres al voto, el respeto a la autonomía de nuestros cuerpos, la igualdad de género en todos los ámbitos, y que las mujeres sigamos llegando con los ojos vendados a enfrentar los mismos problemas, pero en una época distinta. Es absurdo que, hace más de 70 años, Simone de Beauvoir haya hablado ya de la noción de alteridad de la mujer, es decir, sobre cómo el valor de la mujer se define o depende siempre del hombre. O que hace más de 50 años Rosario Castellanos haya intentado alertarnos ya de “la lumbre que llegaría a los aparejos”, para hacer referencia a un punto crítico y de no retorno, cuando el desarrollo industrial nos obligara a “emplearnos en fábricas y oficinas, y a atender la casa y los niños, y la apariencia y la vida social”, y que el madrazo nos siga llegando a las mujeres por la espalda, cuando menos lo esperamos.






			Así me sentí yo al tratar de reincorporarme a la vida laboral con un bebé en brazos. Y sé que no soy la única. Me lo dice implícitamente mi amiga, la que publica su vida perfecta en Facebook, con imágenes de comidas, viajes, familia, llenas de sonrisas y rodeada de gente, aunque cuando la veo solo puede hablar de hasta qué punto se siente exhausta y de cómo su marido participa en el cuidado de los hijos… solo cuando su trabajo se lo permite. Me lo dice sobre todo la mirada cómplice de quienes se convierten en mamás por primera vez. Me lo dicen sus mensajes privados cuando me atrevo a publicar en mis redes —sin tapujos— acerca de la depresión posparto que vivo en los meses de escritura de este libro. Si bien la desigualdad de género llega a la vida de las mujeres en cualquier momento —no solo cuando nos convertimos en madres—, el tamaño de la desigualdad que se vive cuando nos enfrentamos al mundo laboral ya como madres viene a derrumbar ese teatrito llamado “balance entre vida y trabajo”.






			La maternidad es un factor relevante a la hora de hablar de números en la posición de las mujeres en la economía de México y Latinoamérica, pues la sola capacidad de procrear dicta el tipo de trabajo al que “pensamos que podemos aspirar”.
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			La desigualdad de género empieza con la aceptación de estereotipos que definen qué cosas pertenecen al género femenino y cuáles al masculino, y en esta definición se establece como norma el papel tradicional de la mujer como madre y proveedora primaria de cuidados en los hogares del mundo, lo que da como resultado una marcada segregación ocupacional.


			






			Dichos estereotipos prescriben el área o el tipo de empleo en el que una mujer debe desarrollarse profesionalmente.






			Ante la expectativa de mayores responsabilidades familiares, las mujeres trabajadoras tienden a elegir ocupaciones con horarios adaptables al cuidado del hogar (por ejemplo, en el sector educativo: hay muchas más maestras que maestros en todos los niveles) o trabajan tiempo parcial, con lo que disminuyen sus expectativas de ingreso y promoción hacia puestos de mayor prestigio y liderazgo.






			De acuerdo con datos de la Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo (ENOE) del Instituto Nacional de Estadística y Geografía (Inegi), correspondiente al cuarto trimestre de 2019, de cada 100 personas formadas como ingenieros civiles que desarrollan una actividad económica, 92 son hombres y 8 son mujeres.1 Esto no es casualidad. Tampoco se puede interpretar como una decisión determinada por la genética de hombres y mujeres, ni porque “los hombres son buenos para los números y las mujeres no”. Esto es tan solo un prejuicio de género.






			Para nosotras, trabajar y que nos paguen se ha convertido en un privilegio. No es que las empresas nos contraten para trabajar sin paga, sino, más bien, que durante demasiados años hemos desempeñado actividades que no son reconocidas como trabajo y, por ende, seguimos haciéndolas sin compensación de por medio.
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			Para entender la participación de las mujeres en la economía de México y Latinoamérica es necesario hablar del trabajo no remunerado, que incluye el doméstico y el de cuidados. Este tipo de trabajo es el que nos toma más tiempo, consume nuestras horas y energía y nos impide entrar de lleno o de forma igualitaria en la economía de nuestros países.


			






			Y si hemos de tocar el tema de nuestra participación en la economía, no basta con ver los números, sino que debemos entender cómo llegamos a ellos.






			¿Qué es el trabajo doméstico y de cuidados no remunerado? Este se define como el conjunto de actividades dedicadas al cuidado de los hijos, de las personas mayores y de los enfermos, así como a la preparación de alimentos, limpieza y mantenimiento de la casa, lavado y cuidado de la ropa y calzado, compras y administración del hogar, ayuda a otros hogares y trabajo voluntario, y por las cuales no se percibe ninguna remuneración económica. Si hacemos un análisis de las horas y el esfuerzo dedicados al trabajo de cuidados no remunerado y lo asimilamos sin tener en cuenta el género o si imaginamos a un hombre haciéndolo, podría llegar a considerarse como explotación. A menos que quien lo realice sea una mujer… Claro, entonces se vuelve un deber.






			En México, según datos de la Cuenta Satélite del Trabajo No Remunerado de los Hogares de México (CSTNRHM) del Inegi, en 2020, el valor económico de las labores domésticas y de cuidados ascendió a 6.4 billones de pesos, equivalente a 27.6% del PIB del país, y 73.3% de ese trabajo lo llevan a cabo las mujeres.2






			

			Gráfica 1






			Valor del trabajo no remunerado en labores domésticas






			y de cuidados, respecto del PIB, 2003-2020






			(estructura porcentual)
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			Nota: la suma de los parciales puede no coincidir con el total debido al redondeo.


			






			Esto también ocurre a escala mundial, pues todos los días las mujeres invertimos 12 mil 500 millones de horas al trabajo de cuidados no remunerado, tiempo que, de pagarse, equivaldría a 10 mil 800 millones de dólares al año, o bien, tres veces el valor de la industria tecnológica en el mundo. Cuando a lo anterior se suma el trabajo de cuidados remunerado y no remunerado que realizamos las mujeres en todo el mundo se tiene que:
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			Cada año, las mujeres llevamos a cabo el equivalente a seis semanas más de trabajo de tiempo completo que los hombres.3


			






			No solo las mujeres trabajamos más que los hombres, sino que nuestra labor no se paga ni es reconocida.






			Esto es importante cuando hablamos de la participación económica de las mujeres, porque la carga de llevar a cabo el trabajo de cuidados no remunerados es la causa por la que 41.6% de las mujeres en edad para trabajar sigue fuera de la fuerza laboral, comparado con 5.8% de los hombres.4 Y los números empeoraron a raíz de la pandemia.
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			Si algo evidenció la pandemia de covid-19 es que las mujeres son la infraestructura humana sobre la cual se apoya la economía.


			






			Antes de la crisis, las mujeres dedicábamos casi tres veces más de nuestro tiempo a las tareas de cuidado en comparación con los hombres; esto equivalía a destinar más de seis horas al día a la administración del hogar, limpieza, preparación de alimentos y cuidado de los hijos, enfermos y adultos mayores, mientras que los hombres apenas dedicaban cerca de dos horas al día a las mismas tareas. Estos números aplican para todas, para quienes no son madres, pero “atienden” a su pareja y la casa; las que somos madres y cuidamos a los hijos, y también para aquellas a quienes, por ser mujeres, les endosan la responsabilidad de atender a los padres si no pueden cuidarse, o a otros familiares.






			La pandemia ocasionó el cierre de escuelas en México, y esto empeoró una situación que ya era de por sí insostenible, pues el trabajo de cuidados a cargo de las mujeres se incrementó de seis a siete horas más que los hombres a la semana. Estos números colocaron al país como el lugar con la brecha de género más amplia en el trabajo de cuidados no remunerado de entre todos los Estados miembro de la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos (OCDE, 2021). Lo anterior trajo como consecuencia que la participación de las mujeres en la economía nacional cayera de 45% —prepandemia— a 41% en el primer trimestre de 2021 (ENOE). Eso borró en un suspiro los cuatro puntos porcentuales que se había logrado avanzar en la participación de las mujeres en el trabajo pagado entre 2005 y 2019, una regresión de 15 años.5






			Leo y escribo estos números que confirman que no solo se trata de mí. No soy yo la única que cuestiona el papel de ser la encargada de atender, cuidar y mantener a flote el hogar. El problema va mucho más allá del cuento de poner nuestro bienestar al final y de que nos falta levantar la voz, como se ha escrito mucho. Las estadísticas revelan la desigualdad que existe en la distribución del trabajo no remunerado, factor que determina si una mujer puede participar o no en el trabajo remunerado, en la economía, en la esfera pública… en resumen, si puede disfrutar del “privilegio” de trabajar y que le paguen. El problema de nuestra falta de participación en la economía tiene que ver con que estamos entrando al “juego” del trabajo siguiendo una serie de reglas equivocadas, como la que dicta que tenemos un “deber” de cuidadoras, o la que marca la incompatibilidad del trabajo remunerado con la maternidad —o la mera posibilidad de serlo—, aunque no figure en los planes de algunas.
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			La brecha salarial de género: un problema social que va mucho más allá del “salario igual a trabajo igual”






			Según sea el indicador que se tenga en cuenta, las mujeres en México ganamos desde 13.57%6 y hasta 27%7 menos que los hombres. Piensa por un momento en cuánto ganas al año. Calcula 27% de dicha cantidad y luego multiplícalo por los 40 años que, en promedio, dura la vida laboral. Esa es la suma de dinero que las mujeres estamos dejando de ganar por la brecha salarial de género. Esta brecha tiende a ensancharse en el momento en el que algunas tenemos hijos.






			La carga desigual de trabajo de cuidados impacta en las expectativas de ingreso femeninas. Por ejemplo, según la Organización Internacional del Trabajo (OIT), en México las madres ganan en promedio 33.2% menos que las mujeres sin hijos. Esta brecha salarial se ensancha si tomamos en cuenta que las madres deben cubrir los costos de servicios de guardería y perder salarios por ausencias “injustificadas” para atender asuntos familiares. Esta penalización por maternidad refleja una norma social que dicta que somos las mujeres quienes debemos sacrificar ingresos y avances en nuestra carrera profesional al convertirnos en madres. Que las mujeres no se puedan recuperar de esta “multa” por maternidad en el curso de su carrera evidencia la aceptación de una narrativa que dice que el ingreso de las mujeres es secundario para el hogar y que el de los hombres representa el principal.






			Cuando creamos la primera campaña Equal Pay Day México en 2017, invitamos a un grupo de mujeres reconocidas en sus respectivos ámbitos laborales a participar en el video de la campaña, en el que exponían de forma firme y clara la gravedad de la brecha salarial de género y las causas de dicha desigualdad. Fue un video fabuloso y contundente, pero en las redes sociales y en los distintos foros en los que nos tocó presentarlo siempre enfrentaba el mismo comentario: las mujeres no ganan menos que los hombres. Es falso, decían. De entrada, sobraban las anécdotas de personas, hombres casi todos, palmeándose los hombros porque en sus empresas —ya sea como dueños o empleados— las mujeres ganan lo mismo que los hombres en puestos iguales. El problema, según dicen, no es de discriminación, sino que surge a partir de nuestras decisiones, es decir, de que las mujeres escogemos carreras o profesiones mal pagadas. Se refieren a aquellas con sobrerrepresentación de mujeres o las típicas ya estereotipadas como “femeninas” porque las definen las “habilidades blandas” o la interacción con otras personas, porque involucran un cierto tipo de creatividad o sensibilidad (comunicación, psicología, diseño gráfico, educación, por mencionar algunas) y, si eres mujer, incluso te las recomendaron más de una vez. También dicen que las mujeres “elegimos” dejar de trabajar en el momento en el que llegan los hijos, como si existiera tal margen de decisión.






			En los años que llevo estudiando y hablando del tema, he escuchado y leído todo tipo de razonamientos y opiniones cuando la gente habla de la brecha salarial de género. Muchos de los comentarios se dedican a rechazar la idea de que la discriminación salarial por género existe, es decir, aseguran que es falso que a los hombres se les pague más que a las mujeres al desempeñar el mismo trabajo solo por su género. Y aunque cada vez es más difícil encontrar quien se atreva a apoyar abiertamente situaciones de discriminación flagrante —tal vez porque hoy es más fácil delatar conductas inapropiadas y exhibirlas en redes sociales—, la realidad es que dicha discriminación sigue existiendo.
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			Hay quien argumenta que la brecha salarial de género no existe porque reduce su respuesta a su universo personal: su empresa o lugar de trabajo, o bien, sus amistades o familiares. Sin embargo, se trata de un problema sistémico.


			






			El problema de la brecha salarial de género va mucho más allá del concepto de salario igual a trabajo igual. El sueldo es solo uno de los elementos que contribuyen al ensanchamiento de la brecha salarial de género. Existen muchos más, unos fáciles de medir y otros un poco más abstractos, pero útiles para mostrarnos el tamaño del problema frente al cual nos encontramos; se trata de algo así como una enfermedad escrita en nuestro código genético social. Pero la brecha existe, y los números lo prueban. ¿Cómo se calcula, pues, esta brecha?






			Para empezar, cuando hablo en talleres y conferencias sobre la idea de “cerrar la brecha”, quiero decir que es necesario resolver esta cuestión de raíz, abordando la brecha salarial de género como un problema sistémico que va mucho más allá de la desigualdad salarial que existe cuando a una mujer se le discrimina y se le paga menos que a un hombre por llevar a cabo un trabajo igual o similar.






			Hablar de la brecha salarial de género no es lo mismo que hablar de desigualdad salarial.






			La desigualdad salarial se da cuando a una persona se le paga menos que a otra por hacer un trabajo de valor igual o comparable, y solo se puede determinar con precisión comparando trabajadores en el mismo puesto y nivel jerárquico. Esta comparación a menudo se conoce como brecha salarial de género controlada o ajustada, porque tiene en cuenta factores como la ocupación, el nivel de gestión y los años de experiencia laboral. Esta desigualdad salarial es discriminatoria e ilegal. En esto todos estamos más o menos en el mismo canal, y eliminar esta práctica es una forma bastante clara de evitar o acortar la brecha.






			Ahora, ¿qué es la brecha salarial de género?






			De acuerdo con la Workplace Gender Equality Agency,8 la dependencia de gobierno encargada de velar por la igualdad de género en el trabajo en Australia, la brecha salarial de género “mide la diferencia entre los ingresos promedio de mujeres y hombres en la fuerza laboral. Es una medida establecida internacionalmente de la posición de las mujeres en la economía en comparación con la de los hombres”. Esta brecha es el resultado de factores sociales y económicos que se combinan para reducir la capacidad de ingresos de las mujeres a lo largo de su vida. Es por ello que cerrar la brecha salarial de género va mucho más allá de garantizar la igualdad de remuneración, pues implica un cambio cultural que elimine las barreras a la participación plena e igualitaria de las mujeres en la fuerza laboral.






			Por su parte, la Organización Internacional del Trabajo se refiere a la brecha salarial de género como “uno de los ejemplos más visibles de discriminación de género estructural, derivada de la segmentación horizontal y vertical de la fuerza laboral”.9 Señala que ni una mayor participación de las mujeres en el mercado laboral, ni un mejor nivel de educación han sido suficientes para desmantelar esta segmentación.






			Casi cualquier persona entendería que todos tenemos derecho a recibir el mismo salario por desempeñar un trabajo de valor igual o similar. Sin embargo, que las mujeres podamos alcanzar la igualdad salarial depende de muchos otros factores, entre los que se encuentran los siguientes.






			1. Desigualdad de acceso al trabajo pagado






			La probabilidad de tener acceso al trabajo pagado hoy depende del género de cada persona. Y aquí hago énfasis en la palabra pagado. Con la explosión de la pandemia de covid-19 en el mundo, la participación económica de las mujeres en México involucionó a la situación de hace 15 años.






			



			

			[image: ]

			


			Hoy, solo 40.5% de las mujeres en el país participa en la economía (estábamos ya en 45%), contra 73.3% de los hombres.


			






			2. Desigualdad de acceso a posiciones de dirección, gerencia o liderazgo






			En México apenas 35% de las posiciones de dirección, gerencia o liderazgo es ocupado por mujeres.10 De nuevo, el acceso es resultado de prejuicios de género que impiden apreciar el talento de las mujeres y su capacidad para dirigir.






			3. Desigualdad de acceso a carreras en áreas STEM
(Science, Technology, Engineering, Mathematics)






			Tanto el imaginario social como el sistema educativo siguen influyendo en las normas de género que llevan a las niñas y adolescentes a trabajos peor pagados y menos valorados. Hace tiempo, en una charla para el Instituto Estatal de la Mujer en Nuevo León, hablé sobre el problema de la baja representación de mujeres en las áreas STEM, y, entre los asistentes, un hombre pidió la palabra para justificar la falta de mujeres en este tipo de carreras. Este señor, de unos cincuenta y tantos años, ingeniero civil, dijo que, primero, existen menos mujeres egresadas de su carrera y, segundo, aquellas que sí han decidido estudiarla no son candidatas ideales porque es imposible “mandarlas a la obra”, a proyectos fuera de la ciudad, porque esos viajes suelen tomar varios días y, entonces, ¿quién les va a cuidar a los hijos? En la visión de aquel hombre no cabía la idea de una mujer descuidando a sus hijos porque “ese es su papel en el mundo”.






			Es uno de tantos sesgos a los que nos enfrentamos.






			Otro argumento es que las áreas STEM son ambientes masculinizados en los que los hombres no están dispuestos a modificar sus formas para darles cabida a más mujeres, algo que va desde evitar el humor de tipo sexista o los códigos que encubren prácticas como el acoso sexual en el trabajo. Por eso, a simple vista, es más fácil mantener el statu quo y las ideas pasadas del tipo de trabajo y el tipo de profesión asignados a cada género.






			Otro ejemplo claro del deber ser en el tema de la equidad de género es el de las habilidades inherentes a cada uno.
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			Se ha hecho un buen número de estudios en los que se ha revelado que, desde los seis años, las niñas ya creen que los niños de su edad son mejores para las matemáticas, las ciencias o cualquier habilidad tecnológica o mecánica, a pesar de que en la práctica y en exámenes son igual de capaces.


			






			Eso no cambia que las niñas a esa edad sigan respondiendo que los niños son “mejores”. ¿Te imaginas cómo afectan esas ideas a la hora de elegir una carrera?






			4. Distribución desigual del trabajo de cuidados no remunerado






			En México, 73.3% del trabajo de cuidados no remunerado lo llevamos a cabo las mujeres.11 Este va desde el cuidado de bebés hasta el de cualquier persona que necesite la atención de alguien más para sobrevivir. La pandemia de 2020 nos hizo retroceder varios años, pues con el encierro fuimos nosotras las encargadas de atender a quienes lo necesitaran y muchas abandonaron sus trabajos para asumir la imposición del género, la cual significó para las mujeres dedicar hasta 50 horas a la semana a este tipo de trabajo, horas que definitivamente dejamos de participar en el trabajo pagado.






			5. Falta de acceso a servicios de cuidados de calidad o políticas laborales flexibles






			Vivimos en un mundo donde las mujeres somos las principales encargadas del cuidado de niños, personas mayores y personas que necesiten atención en general. Tan es así que apenas en octubre de 2020 se modificó la Ley del Seguro Social para establecer el derecho de las personas trabajadoras a llevar a sus hijas e hijos a las guarderías del Instituto Mexicano del Seguro Social. Antes de esto, ese derecho era mayoritariamente exclusivo de las madres trabajadoras y, tan solo en algunos casos excepcionales, de los padres trabajadores. Esto únicamente reforzaba el papel de las mujeres como cuidadoras exclusivas de las hijas e hijos, limitando considerablemente nuestra entrada y evolución en el mundo laboral.






			En México esta situación se agrava, primero, porque no tenemos acceso a servicios de cuidados de calidad o, en otras palabras, es difícil encontrar servicios de guardería que de forma profesional puedan encargarse de cuidar a quienes “nos toca”, a precios accesibles; segundo, por la falta de políticas flexibles que permitan a las familias cumplir con sus obligaciones laborales y hacerse cargo de los cuidados de otras personas, trabajo que hoy recae principalmente en las mujeres. Antes de 2020 era impensable que las personas en México pudieran trabajar desde casa. La pandemia adelantó esa conversación al menos una década, y eso es algo bueno, porque hoy son muchas más las empresas que están considerando políticas o sistemas que combinen el trabajo desde casa y en la oficina, lo cual puede significar una oportunidad para los hombres de involucrarse cada vez más en el trabajo no remunerado, hasta alcanzar la igualdad en la distribución de este tipo de labores, la meta última que no hay que perder de vista.






			6. Falta de negociación






			Las mujeres no negociamos con la misma frecuencia que los hombres y, cuando lo hacemos, somos penalizadas con mayor rigidez. Hace algunos años leí un libro que me impresionó: Women Don’t Ask: The High Cost of Avoiding Negotiation – and Positive Strategies for Change.12 Con el título queda claro a lo que nos enfrentamos y poca falta hace explicar el contenido. En esta obra publicada en 2007, las autoras hablan principalmente de los motivos por los que hemos sido condicionadas histórica y culturalmente para evitar la negociación de sueldos, ascensos laborales o incluso ayuda o apoyo en tareas cotidianas con nuestras parejas y personas cercanas, y, en menor medida, sobre el estigma que existe en torno a las mujeres que sí se atreven a alzar la voz, pedir, cuestionar y, en resumen, negociar.






			Años después, el estudio de McKinsey “Women in the Workplace” de 201513 reveló que las mujeres —o algunas— son negociadoras, o al menos tienen la intención de hacerlo, pero son muy penalizadas por siquiera atreverse, por salirse del estereotipo. ¿Cómo va una mujer a reclamar o pedir más? Quien lo haga será marcada con la etiqueta de “mírame y no me toques” —o como se diría en inglés high maintenance woman o mujer de alto mantenimiento—,14 de “conflictiva”, resabios de las de “neurótica” o “mandona” de hace varios años.






			Esto me recuerda una anécdota: hace tiempo se filtró una serie de correos de Sony Pictures, en los que se revelaba que las actrices de la película American Hustle recibieron menos dinero que los actores, entre ellas Jennifer Lawrence. En una carta pública que escribió la actriz, esta dijo que, aunque se dio cuenta de lo que había pasado, no quiso que la etiquetaran de chiflada o demasiado ambiciosa por pedir más dinero.






			Me ha pasado.






			Hay veces en las que me veo en la posición de negociar algo, cualquier cosa, y cuando comparto la situación con mi marido, me dice: “No busques broncas”. Es decir: “¿Para qué te metes en problemas?” O bien: “Acepta y da las gracias”. La verdad, me duele escuchar eso, en principio porque —me cuesta decirlo en voz alta— a muchas nos sigue pesando sobremanera la etiqueta de “liosa” o “conflictiva” y seguimos también necesitando la validación de un hombre, pero también porque es desde nuestro universo de donde viene el mismo mensaje. “No busques broncas”, me dijo Daniel cuando recibí el contrato de la editorial para escribir este libro, y luego me dio varios ejemplos de autores que batallaron en vender su manuscrito a una editorial transnacional y que más bien debía tomar la primera oferta, dar las gracias y ponerme a chambear. El mensaje es claro: “Siéntete afortunada de que te permitan entrar a este círculo”.






			7. Penalización por maternidad






			No hace falta tener hijos para ser penalizada; a los ojos de los empleadores cualquier mujer puede convertirse en madre, y ese prejuicio sigue ensanchando la brecha salarial de género. Ser madre es una elección, pero incluso quienes escogen no serlo se enfrentan a la misma discriminación por maternidad. Al final, todas vamos en el mismo morral.






			Es común escuchar a hombres en puestos de dirección, a tomadores de decisiones, decantarse por un candidato y no una candidata para algún ascenso importante, incluso cuando se trata de capacitar a una persona sin experiencia, pues consideran que contratar a una mujer es un gasto de alto riesgo. “¿Cómo le voy a invertir a una mujer que en cualquier momento se irá de la empresa para cuidar de su familia?”, piensan muchos.






			¿CÓMO SE VE LA BRECHA SALARIAL DE GÉNERO?






			Podemos leer los números, analizar tablas y gráficas, escuchar charlas, conferencias y podcasts para tratar de entender la gravedad de la brecha salarial de género, pero si tan solo nos quedamos en el concepto, sin ser capaces de dimensionar su impacto en nuestro entorno más cercano, entonces será demasiado difícil que pongamos manos a la obra para cerrarla.






			Voy a contarte cómo se ve con una historia.






			Te presento a Juan Carlos y a Jessica.






			Juan Carlos y Jessica se conocieron en el 98, en una fiesta en la universidad, cuando recién habían cumplido los 20 años: ella es dos meses mayor que él. Juan Carlos estudiaba Derecho, y ella, Relaciones Internacionales. Comenzaron una relación casi de inmediato y se quedaron juntos durante el resto de los años universitarios. Luego de graduarse, ambos encontraron empleo más o menos rápido, en distintas empresas, y su sueldo era casi el mismo. Durante los siguientes años, crecieron en sus respectivos trabajos y, de hecho, Jessica llegó a convertirse en gerente nacional de ventas en su empresa, mientras que Juan Carlos llegó a ser asociado senior en un despacho. Con ya algo de currículum, seguridad financiera y un poquito más de madurez, decidieron casarse justo cuando cumplieron 30 años. Así fue. Recibieron poco dinero de sus familias y prácticamente se dividieron el costo de la boda entre los dos.






			Ya en su primer departamento, como iban en ascenso profesional, su plan era esperar unos cinco años antes de empezar una familia, pero pasaron apenas dos años cuando Jessica se embarazó. Con el nacimiento de su primer hijo, Jessica se tomó su tiempo de licencia de maternidad, y en cuanto terminó regresó a la oficina. Si bien al principio se le complicó hallar un balance entre el cuidado de su bebé y sus responsabilidades en el trabajo, quién sabe cómo, lo logró y siguió adelante.






			Mientras tanto, Juan Carlos siguió trabajando, pues él no tenía licencia de paternidad. Durante esos meses, él se mantuvo firme en su carrera, escaló dos puestos, y a sus 33 años le ofrecieron ser socio del despacho. Más dinero. Más responsabilidades. Por supuesto, el puesto le exigiría una mayor concentración, sumar horas de trabajo y estar disponible para viajes. Es decir, menos tiempo en la casa y más en la oficina.






			Ni hablar, Jessica sería la responsable de Carlitos, que para ese entonces ya había cumplido un año. Por fortuna, ella siempre fue una persona organizada y pudo sacar adelante el trabajo y los pendientes relacionados con su hijo: atención 24 horas, alimentación, vigilar el sueño, pasar tiempo con él. Luego de varios meses, las vidas de los dos se habían estabilizado: Juan Carlos le agarró el ritmo a su puesto, y Jessica, a sus dos trabajos: el profesional y el familiar. Pero justo cuando todo comenzaba a moverse de forma estable, “sucedió” Emma.






			Con el nacimiento de su segunda hija, a Jessica ya no le alcanzó la vida para hacerse cargo de tres trabajos: Carlos, Emma y su gerencia nacional. ¿Ayuda familiar? Su familia vivía lejos, y, durante los años de ascenso en la escalera corporativa, le faltó tiempo para construir una red de apoyo necesaria que le pudiera echar la mano para salir adelante con los retos que implicaba cumplir con un empleo de tiempo completo y hacerse cargo de la administración de la casa y del cuidado de los hijos. Es decir: había hecho pocas amigas y amigos. Trató mil y una fórmulas para dar con una agenda semanal que le permitiera sacar todo a flote: los niños, el trabajo y la casa (le tocaba hacer el súper, cocinar cuando su trabajadora del hogar no estaba y gestionar cualquier necesidad). La única solución fue pedir un recorte de horas en su trabajo: ahora laboraría medio tiempo en la oficina y el resto en casa, aunque estaría disponible para “situaciones urgentes” por las tardes. Ese fue el arreglo formal, pero luego de algunos meses se encontró trabajando incluso más horas que cuando lo hacía de tiempo completo porque el empleo así lo pedía y porque, de cierta forma, se sentía culpable por cortar las horas y no quería dejar de lado su carrera profesional. Claro, con la diferencia de que ahora le pagaban la mitad y se sabía descartada para cualquier oportunidad de crecimiento.






			Del otro lado de la cama, Juan Carlos cada vez viajaba más e incluso debía pasar días o semanas en la oficina de la Ciudad de México. Jessica se sentía exhausta, pero era imposible decir algo porque su esposo ya ganaba mucho más dinero (la separación de ingresos se volvió un factor para la toma de decisiones porque, con dos niños, los gastos solo iban en aumento). También se sentía frustrada por la imposibilidad de crecer en su trabajo. Para ella era una batalla emocional constante porque, si bien había imaginado una vida familiar, nunca había dejado de pensar en su vocación y vida profesional.






			En el punto más alto, agudo, complejo de su debate mental y emocional, un tercer hijo avisó que venía en camino. Ahí fue cuando tronó. Era imposible para Juan Carlos bajarle a su carga de trabajo, y para Jessica hacerse cargo de los tres niños y de su trabajo a la vez. ¿Cuál era el sentido de seguir en la oficina? Con su medio tiempo, con la poca disponibilidad, sería difícil —por no decir inalcanzable— pensar en crecer y, además, su sueldo, si bien útil porque todo suma, era más bien prescindible. Jessica se vendió a sí misma la idea de la esposa en casa, del destino de las mujeres como ella, de los beneficios de tener a la madre en el hogar para los niños, de los millones de mensajes que encontraba en las típicas tarjetas de felicitaciones por el Día de las Madres y comerciales que nos recuerdan que ser mamá se aprecia, se reconoce, se celebra, pero no se remunera. Se entregó a la idea de que ser madre es un sacrificio y una cruz. Hasta en eso había hecho tan buen trabajo que, contenta, decidió renunciar a su empleo.






			Lo que nunca imaginó fue que, aunque lo hubiera racionalizado hasta el cansancio, extrañaría el reconocimiento y la satisfacción personal que le producía desempeñar su labor en la empresa, incluso con el medio tiempo, aunque la paga fuera poca y su crecimiento estuviera obstaculizado por la maternidad. De alguna forma, el trabajo le confería una seguridad en sí misma diferente a la de su papel de mamá. En esto pensaba en las tardes interminables, en la “hora bruja”, cuando los niños y la niña lloraban y lloraban nada más por que sí. El estrés, cansancio, falta de reconocimiento y las largas ausencias de Juan Carlos llevaron la relación al borde del quiebre luego de varios años. Fue Jessica quien decidió terminar su matrimonio.






			Al momento de la separación, Jessica se había quedado en ceros en su cuenta de ahorro personal, sin un patrimonio, y el divorcio la dejó prácticamente en la calle, pues, como toda mujer empoderada, había decidido casarse por separación de bienes. Por problemas familiares era imposible regresar a casa de sus papás. Tuvo que irse a vivir a un departamento pequeño y buscar trabajo en donde fuera. Pero, claro, encontrar trabajo fue difícil, pues las empresas dudaban por el hueco en su currículum, por haber estado fuera de circulación tantos años. Jessica tuvo que conformarse con un empleo en el centro comunitario del municipio, lo cual apenas le daba para pagar la renta y los servicios. Quizás por sentirse herido en su orgullo o simplemente porque no le importaba, Juan Carlos apenas pagaba los gastos de los niños, y ante la imposibilidad de cubrirlos ella, Jessica tuvo que ceder la patria potestad a Juan Carlos, para que él se hiciera cargo de ellos. Jessica los vería sábados y domingos, y uno que otro día entre semana.






			Las cosas se pusieron peor para Jessica. Perdió su empleo. Siguió buscando otras oportunidades, pero era difícil. Con su autoestima mermada, dejó de creer en sí misma, y como las empresas en realidad prefieren contratar a alguien sin experiencia antes que a una mamá que ha pasado más de 10 años fuera de la fuerza laboral, Jessica tuvo que pedir asistencia social para sobrevivir. Luego de haber disfrutado de un futuro prometedor, terminó viviendo al día. Juan Carlos, por su parte, ya aparecía en portada de la revista Mundo Ejecutivo, reconocido como uno de los mejores abogados del país, millonario y con la vida resuelta.






			Así luce la desigualdad de género en nuestro país y en el mundo. A Jessica nadie le quitó las oportunidades, nadie le pagó menos por ser mujer. Sin embargo, el sistema patriarcal, las costumbres y la tradición, el deber ser y los estereotipos confluyeron para que la vida de Jessica siguiera ensanchando la brecha salarial de género.






			Antes de desestimar esta historia como ficticia, porque lo es, déjame contarte que las mujeres divorciadas tienen el doble de probabilidades de ser pobres que los hombres divorciados. Esta es la realidad que se vive en “89 países en desarrollo”.15 Y si eso no fuera suficiente, la región de América Latina y el Caribe presenta el mayor porcentaje de mujeres divorciadas entre la población de mujeres pobres: 15.8 por ciento.16






			Es una realidad que las mujeres tienen mayores probabilidades que los hombres de terminar en la pobreza. En el mundo, por cada 100 hombres de entre 25 y 34 años de edad que se encuentran en pobreza extrema, existen 122 mujeres en la misma situación. En América Latina y el Caribe ese indicador sube a 132 mujeres.17






			Sigamos analizando cómo se configura la brecha salarial de género en diferentes ámbitos.






			El trabajo pagado






			En México, 51.2% de la población está compuesto por mujeres, es decir, 64.5 millones de personas, de las cuales:






			►	6 millones son indígenas (10%)






			►	3.3 millones son mujeres con discapacidad (5%)






			►	1.3 millones se identifican como afrodescendientes (2%)






			Si bien podemos celebrar que en los últimos años la participación de las mexicanas en el trabajo pagado ha crecido de forma exponencial, de 17% en 1970 a 45% en 2020, como país seguimos en el lugar 122 de 156 en el “Informe mundial sobre la brecha de género 2021” del Foro Económico Mundial.18






			Si quieres verlo a escala mundial, en 2018, apenas 48.5% de las mujeres con edad para trabajar (esto es, de 15 años en adelante) tenía acceso al trabajo pagado, contra 75% de los hombres.






			En México, la desigualdad de género ya era evidente antes de la pandemia, pues, como dije antes, solo 45% de las mujeres con edad para trabajar tenía un empleo remunerado, mientras que la participación de los hombres ascendía a 76.4 por ciento.






			Con la llegada de la pandemia, nuestra participación disminuyó al grado de que solo 35% de las mujeres y 61.3% de los hombres pudieron mantener su trabajo.19 En junio de 2020 la economía se recuperó un poco, lo que permitió crecer hasta un 40.2% de participación para las mujeres y 72.7% para los hombres,20 y eso, para nosotras, representa el mismo nivel que teníamos hace 15 años. En palabras de Fátima Masse, directora de Sociedad Incluyente para el Instituto Mexicano de la Competitividad: “La pandemia borró el avance de 15 años que se había logrado en la inclusión femenina en la economía, lo que significa una generación laboral perdida”.21






			Los puestos de liderazgo






			Seguro esperas cifras para comprobar que nos faltan mujeres en este tipo de puestos; sin embargo, me gustaría ir más allá con un ejemplo de la vida real.






			En 2015, Alejandra regresó a trabajar a la oficina, luego de terminar su licencia de maternidad. Le tocó la buena noticia de que podría usar los lactarios que recién había estrenado la empresa. Pero al llegar se sorprendió al ver su diseño, pues se trataba de cubículos parecidos a los baños de la oficina, más pequeños incluso, y en lugar del inodoro montaron un banco alto sobre el cual se suponía que las madres lactantes se sentaran a extraerse la leche. No había una sola mesa o superficie en donde apoyar la bomba extractora de leche, tampoco contactos para conectar el aparato. Era incómodo sentarse en el banco durante la casi media hora que duraba la extracción. Toda mujer que haya amamantado sabe que la producción de leche es mayor y la extracción mucho más fluida cuando logra ponerse cómoda y relajarse; sabe también que, al extraer la leche, el cuerpo empieza a liberar oxitocina y con esto tiende a darle sueño. Pero para Alejandra era imposible siquiera cerrar los ojos trepada en un banco alto, atenta a que no se le escurriera la leche o se le ensuciara la blusa mientras sostenía el aparato con ambas manos. Luego de media hora tenía que suspender la tarea, con la frustración de ver las escasas onzas de leche que había logrado extraer, preocupada además porque debía volver a su lugar de trabajo, buscar un espacio en el refrigerador colectivo para guardar la leche y posponer el lavado del extractor hasta llegar a su casa, porque el lactario tampoco contaba con agua caliente ni jabón para lavar las piezas del extractor.






			Este es un ejemplo real, común en muchas empresas todavía, de mujeres que se las han tenido que arreglar por sí solas para resolver estos obstáculos. Pero no solo en las empresas, sino también en cualquier contexto, como hace poco debió hacerlo la atleta española Ona Carbonell, que pospuso la lactancia para poder participar en los Juegos Olímpicos de Tokio. ¿Qué tiene esto que ver con las posiciones de liderazgo? Mi punto es que es imposible que los lactarios de la empresa en la que trabajaba Alejandra hayan sido diseñados y aprobados por una mujer.






			Esta es la importancia de que las mujeres estemos representadas en todas las mesas donde se toman las decisiones, a fin de que nuestras realidades, derechos e intereses sean priorizados.






			Es un hecho que nadie conocerá nuestros problemas mejor que nosotras, o los desafíos y dificultades que enfrentamos día con día. El poder de estas experiencias, diversas e infinitas, debe fundamentar cualquier posible solución. Sin embargo, mientras sigamos sufriendo los obstáculos en silencio para que no nos excluyan en los lugares de trabajo, mientras sigamos replicando el “liderazgo masculino”, nunca podremos superar la desventaja inicial.






			En el mundo, apenas 8.1% de los directores generales o CEO de las empresas de Fortune 500 son mujeres.22 En 2015, en Estados Unidos había más empresas grandes dirigidas por hombres cuyo nombre era John que empresas dirigidas por mujeres.23 No es chiste. Gracias al estudio “Women in Business 2021” de Grant Thornton,24 se encontró que la participación a escala mundial de mujeres en la alta dirección o puestos en la llamada C-suite llegó a crecer hasta 29% en 2019, permaneció en ese nivel durante el año 2020, y en 2021 subió al 31 por ciento.






			En 2021, 38% de las direcciones de recursos humanos en el mundo fue ocupado por mujeres, frente a 36% de las direcciones en finanzas, 26% de las direcciones generales, 23% de las direcciones de mercadotecnia, 22% de las direcciones de operaciones y 19% de las direcciones de ventas.






			En México, la participación de las mujeres en la alta dirección en 2021 fue de 35%, y de las direcciones ocupadas por mujeres, 44% son de finanzas, 35% son CEO o directoras generales, 33% son directoras de recursos humanos, 22% son directoras de ventas, 18% son directoras de mercadotecnia, 14% son directoras en sistemas, 6% son directoras de contraloría y 7% de otros rubros.25






			Esto confirma que el crecimiento de la participación de las mujeres en consejos de administración no se ha visto exento del impacto de la segregación ocupacional y sectorial, lo cual es evidente al considerar la sobrerrepresentación de mujeres que existe en las áreas administrativas de la empresa, mientras que los hombres tienden a concentrarse en las operativas y en aquellas que tienen impacto en las pérdidas y ganancias del negocio, que son precisamente las que nos podrían brindar la experiencia necesaria para ocupar los puestos de directoras generales y de consejeras.
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			Es cierto que la participación de las mujeres en la alta dirección ha aumentado poco a poco, pero aún estamos muy lejos de la paridad de género en las empresas.


			






			Los consejos de administración






			El número de mujeres en los consejos de administración en todo el mundo había ido en ascenso en los últimos años, aunque esa subida ha perdido fuerza recientemente. En el caso de México, las mujeres estamos gravemente subrepresentadas en los consejos de administración. De acuerdo con el reporte “Women on Boards 2020”, solo 8.7% de puestos de consejería está ocupado por mujeres, lo cual nos ubica como el país con el nivel más bajo de la OCDE.






			Para que te des una idea, en Estados Unidos la representación de mujeres en los consejos de administración es de 22.6%, y en Europa de 25.8 por ciento. La OIT nos dice que se requiere contar con al menos 30% de mujeres para que “la diversidad de género pueda rendir sus frutos”.






			Muchos de los países que cuentan con una mayor representación de mujeres en consejos de administración lo han logrado a través de reformas legislativas y políticas públicas que han establecido mandatos de cuotas. Noruega fue el primer país en determinar que los consejos administrativos de las empresas debían estar compuestos por al menos 40% de mujeres en 2003, ante lo cual le siguieron países como España, Finlandia, Islandia, Francia, Israel, Kenia, Italia, Bélgica, Portugal, Alemania y Austria.26






			De este lado del Atlántico, en 2018 California se convirtió en el primer estado de los Estados Unidos en establecer cuotas de género obligatorias para los consejos de administración de las empresas públicas constituidas en su territorio. Gracias a esta reforma legislativa, a la vuelta de tres años, las empresas públicas en California casi han duplicado el número de mujeres consejeras.27
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			En un terreno laboral disparejo y prejuicioso, las cuotas de género representan el escaparate para que el talento y las capacidades de las mujeres puedan ser apreciados en su justa dimensión.


			






			En agosto de 2017, siguiendo las recomendaciones de la OCDE, la Secretaría de Hacienda y Crédito Público en México emitió la resolución que modificó las disposiciones de carácter general aplicables a las emisoras de valores y a otros participantes del mercado de valores, la cual se publicó en el Diario Oficial de la Federación el 11 de agosto de 2017, y obligó a estas a “revelar el sexo de sus consejeros u órgano equivalente y directivos relevantes y a la par que divulguen si cuentan con una política para fomentar la igualdad entre hombres y mujeres en sus órganos sociales y entre sus empleados”.






			Por azares del destino, me tocó estar en un acto público en el que el entonces secretario de Hacienda, José Antonio Meade, dio a conocer dicha modificación a la Circular Única de Emisoras. Era el segundo año de operaciones de Womerang y nuestro trabajo había estado enfocado en los foros y talleres de empoderamiento de mujeres, pero nuestra colaboración con empresas era todavía muy poca. Por eso fue sorprendente cómo, de un mes para el otro, nos encontramos presentando propuestas de servicios ante tres bancos distintos y, antes de finalizar 2017, ya habíamos empezado a trabajar con dos de ellos. Si este es el poder que tiene el obligar a las empresas a transparentar cómo están conformados sus consejos, no me puedo imaginar cómo cambiaría la situación si se apoyaran las cuotas desde la legislación.






			El tema de las cuotas de género es por demás controversial, pero, para efectos de este apartado, me limitaré a decir que muchos de los que se oponen a las cuotas lo hacen aludiendo a que dicha medida obliga a las empresas a elegir a mujeres no con base en el mérito o en sus capacidades, sino solo para poder llenar una cuota, lo cual termina desplazando a hombres que sí están calificados para el puesto. Como si elegir a una mujer que no está lo suficientemente capacitada fuera lo peor que nos puede ocurrir, sobre todo cuando llevamos toda una vida bajo el liderazgo de hombres que, muchas veces, no solo no están calificados para el puesto, sino que además su acceso a este se ha derivado del ejercicio de su privilegio masculino en un terreno laboral disparejo y prejuicioso.






			La segregación ocupacional






			Según la OIT, la segregación ocupacional “es una prueba de desigualdad, que incluye estratificación social en cuanto al poder, las cualificaciones y las ganancias”.28 Esto se puede entender con más claridad si lo vemos como la división de las tareas laborales a partir de estereotipos de género: los hombres se dedican a ciertos empleos y las mujeres a otros. Y ni se nos ocurra mezclarlos.






			Si entramos de lleno al tema, nos encontraremos primero con el concepto de “segregación horizontal”, que es cuando se limita el desarrollo laboral y profesional de las personas y, en específico, de las mujeres, al impedirles que se dediquen a actividades distintas a las definidas como “femeninas” según los estereotipos. Por otro lado, la “segregación vertical” se da cuando las mujeres nos vemos relegadas a posiciones de menor jerarquía o estatus dentro de las organizaciones; esto además de experimentar condiciones laborales inferiores, como una brecha salarial de género mucho más pronunciada.






			¿Cómo empieza la segregación? Empieza con mensajes que recibimos desde temprano, aun siendo niñas: cuando te caes del árbol y te dicen que no te vuelvas a subir, cuando te dicen que el futbol o —para efectos prácticos— todos aquellos deportes que podrían fortalecer nuestras habilidades de trabajo en equipo, colaboración, tolerancia a la frustración y al fracaso son para niños. Estos mensajes se ven perpetuados a través de la publicidad que cosifica de forma sexual a la mujer, haciéndole creer que su principal función en la vida es lucir linda —por no decir destapada— y portarse amable con los demás. ¿Sonreír siempre?






			La segregación ocupacional se afianza con los mensajes que escuchamos de nuestro círculo más cercano antes de siquiera entrar al mercado laboral. “¿Para qué estudias ingeniería, hijita? Si esa es una carrera muy difícil, llena de puros pelados y, al final, te vas a quedar en la casa a cuidar niños.” Las mujeres nos vemos orilladas a seguir los estereotipos de género, a acatar el deber ser destinado para nosotras.






			En 2017, psicólogos de la Universidad de Illinois y de la Universidad de Nueva York publicaron el estudio titulado “Los estereotipos de género sobre la capacidad intelectual surgen temprano e influyen en los intereses de los niños”,29 en el que se confirmó que, desde los seis años, las niñas empiezan a creer que los niños son mucho más inteligentes que ellas, pese a que a esa edad las niñas suelen obtener mejores calificaciones que los niños. Como parte del estudio, a las niñas se les invitaba a participar en un juego que requería que fueran sumamente brillantes, y, al escuchar esto, las niñas de inmediato se autodescartaban, con todo y que sabían que sus calificaciones, evaluaciones o resultados en general eran iguales o mejores que los de sus compañeros. Lo peligroso de predisponernos así es que, sin importar que a las niñas les vaya mejor en la escuela a esta edad, empiezan a asociar el ser “muy inteligente” con ser varón, y de ahí a que sean ellos los líderes o cabezas de proyectos y empresas hay un camino muy corto. Pero no es solo eso, sino que las niñas desde esa edad empiezan a limitar sus opciones, autoexcluyéndose de áreas que requieren lo que ellas identifican como “ser muy inteligente”, como las denominadas áreas STEM (ciencia, tecnología, ingeniería y matemáticas), y con eso limitan también las probabilidades de acceso a la igualdad salarial, pues precisamente estas áreas son las mejor pagadas.
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			No es casualidad que, a nivel mundial, hoy exista una gran concentración de mujeres en los trabajos peor remunerados y menos calificados, que vivamos una mayor inseguridad laboral y estemos subrepresentadas en puestos mejores pagados, como los de toma de decisiones y aquellos relacionados con ciencia y tecnología.30


			






			Mientras que los investigadores siguen tratando de averiguar las razones específicas por las que esto ocurre, creo que no se necesita trabajar en la NASA para asociar la cantidad de mensajes que las mujeres y las niñas empezamos a recibir desde pequeñas, en la casa, en la escuela y en los medios de comunicación, que restringen las áreas en las que podemos participar y el papel que, de acuerdo con la sociedad, debemos desempeñar. Basta ir al Walmart más cercano a comprar ropa para niños y encontrarse playeras para varones con la leyenda de Little Einstein o Futuro astronauta, y las de las niñas con frases como Little Miss Sunshine o Demasiado bonita para las matemáticas, sin contar la variedad de “princesas” impresas por todos lados. Los mensajes que recibimos importan, pues marcan la pauta acerca de lo que la sociedad espera de las personas, y atreverse a cuestionar esas expectativas lleva en juego el derecho a pertenecer y a ser reconocido y respetado.






			Sí, estos mensajes determinan en gran medida el hecho de que hoy exista una sobrerrepresentación de las mujeres en carreras de las áreas de ciencias sociales y humanidades, por ejemplo, porque se supone que esas carreras son “femeninas”. En efecto, la segregación ocupacional de género obedece a factores relacionados tanto con la demanda como con la oferta. Por un lado, el exceso de oferta de la mano de obra femenina en dichas áreas también contribuye al abaratamiento de dicha mano de obra: muchas compiten por un puñado de puestos, lo cual además intensifica la cultura de competencia entre las mujeres.






			Respecto a la demanda de la mano de obra —y lo hemos visto claramente en la pandemia—, el impacto en la segregación vertical es resultado de que la mayoría de las decisiones sobre quién entra, quién se queda, quién avanza y quién se va de la empresa todavía son tomadas a partir de estereotipos y prejuicios de género. De nuevo, el análisis de recursos humanos muchas veces se reduce a “¿Para qué le invierto en contratar y capacitar a una mujer que en el futuro renunciará para cuidar a sus hijos?”






			De acuerdo con la ENOEN del Inegi para el trimestre enero-marzo 2021, los cambios más importantes en la población económicamente activa se vieron reflejados “en la caída de la ocupación en el sector terciario, principalmente en el comercio, así como en los restaurantes y servicios de alojamiento; una disminución de la ocupación en los micronegocios y en condiciones de informalidad, así como un aumento de la desocupación y la subocupación”.31 En pocas palabras, las áreas que se vieron más afectadas con la pandemia en términos de pérdida de empleos fueron aquellas en las que existe una sobrerrepresentación de las mujeres, pues de los 2.1 millones de empleos que se perdieron entre el primer trimestre de 2020 y el primer trimestre de 2021, 1.5 millones fueron empleos que eran ocupados por nosotras.






			Sin embargo, esto va más allá de las fronteras de México. En el mundo, la segregación sectorial y ocupacional contribuye de forma significativa al ensanchamiento de la brecha, tanto en términos del número como de la calidad de los puestos de trabajo. Las mujeres empleadas están sobrerrepresentadas en una gama limitada de sectores y ocupaciones. Un análisis de 142 países hecho por la OIT en 2016,32 muestra que las mujeres siguen estando sobrerrepresentadas (en comparación con su participación en el empleo total) en áreas de “oficinistas, trabajadores de servicios y ventas” y en “ocupaciones elementales”, labores asociadas con los salarios más bajos.






			La segregación ocupacional y sectorial es resultado de barreras estructurales y prejuicios de género que nos discriminan a las mujeres en el trabajo, tales como la pobreza, horas inflexibles de trabajo, la falta de acceso a servicios de cuidado infantil o guarderías de calidad, así como de licencias de maternidad y paternidad.33 Es vital que las mujeres estemos representadas en todas las mesas donde se toman las decisiones, desde los sindicatos y consejos de administración hasta la administración pública, el Congreso y el Poder Judicial.






			La política






			Empiezo este apartado señalando algo que quizás para muchas sea obvio, pero que a mí me llevó algo de tiempo comprender:
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			La paridad de género no es lo mismo que la igualdad de género.


			






			Alcanzar la paridad total no significa que alcancemos automáticamente la igualdad total. No ha sido así, pues la paridad que ya logramos en el Congreso federal no ha vivido para cumplir su promesa de cerrar la brecha de género que existe en el país y de velar de forma efectiva por los derechos de las mujeres.






			A pesar de todo, es importante reconocer los logros que México ha conseguido. Como país, ha abierto la puerta para garantizar que las opiniones de las mujeres mexicanas valgan en los lugares en donde se toman las decisiones políticas, algo que nos coloca como el sexto país con más mujeres en el Congreso.34






			

			Tabla 1


			



			Mujeres en los parlamentos. Los países están clasificados y destacados con arreglo al porcentaje de mujeres en parlamentos unicamerales o en la cámara baja del parlamento. Situación resultante de elecciones o nombramientos, al 1 de enero de 2021
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			En junio de 2019, entró en vigor en México la reforma constitucional que aprobó la paridad transversal, es decir, en todos los cargos de toma de decisiones públicas.35 Este es un logro sin precedentes que garantiza que la mitad de los cargos de decisión sean para las mujeres en los tres poderes del Estado (Ejecutivo, Legislativo y Judicial), en los tres ámbitos de gobierno (federal, estatal y municipal), en los organismos autónomos, en las candidaturas de los partidos políticos a cargos de elección popular, así como en la elección de representantes ante los ayuntamientos en los municipios con población indígena.






			Esta reforma había venido fraguándose desde 2002, año en el que por primera vez se incluyó la obligación de los partidos de postular al menos 30% de mujeres para candidaturas en comicios federales, cuota que subió a 40% en 2008, y finalmente alcanzó la paridad en 2014, cuando se reformó el Código Federal de Instituciones y Procedimientos Electorales para obligar a los partidos a respetar la paridad de género y postular a mujeres en el 50% de candidaturas a diputaciones federales y locales, además de que las fórmulas de candidatos deben ser siempre del mismo género. Pero hasta ese entonces, las reformas solamente se habían referido a las candidaturas al Congreso federal y a los congresos estatales. La paridad en todo se aprobó apenas en 2019, confirmando que es a través de este tipo de medidas, de cambios en la política pública y de las llamadas “acciones afirmativas”, que se puede lograr el cambio.






			Sin embargo, todavía no hemos llegado al punto en el que el Congreso paritario que hoy tenemos pueda ser un contrapeso efectivo ante un Poder Ejecutivo que con frecuencia minimiza la discriminación y violencia que vivimos las mujeres, que quita los apoyos a las estancias infantiles,36 y que permite que las mujeres de su propia administración ganen 26% menos que los hombres.37






			No, paridad de género no es lo mismo que igualdad de género. No basta con que una mujer nos represente en el Congreso para que nuestros intereses se vean priorizados, sino que es necesario voltear a ver quiénes son esas representantes, con quiénes tienen compromisos y a quiénes les rinden sus lealtades.






			Esto me quedó por demás claro cuando acudí a la Cámara de Senadores en abril de 2019 a presentar una iniciativa de reforma a leyes federales que prohíbe a los patrones preguntar sobre el historial salarial de las personas al concursar por una vacante con el fin de dejar de perpetuar la desigualdad salarial. Luego de buscar el canal adecuado, la senadora Indira Kempis nos ofreció ser el conducto para presentar nuestra iniciativa. El motivo de mi visita fue el de subir a tribuna con ella para presentar nuestra propuesta ante el pleno del Senado. Ahí, la senadora Xóchitl Gálvez, tan clara como ella sola, me dijo: “Si vienes para la foto, adelante, pero no va a pasar nada si no tienes a Malú a bordo”. Se refería a la senadora Malú Mícher, titular de la Comisión para la Igualdad de Género del Senado. Nunca había cabildeado una iniciativa, así que, como pude, me planté ante la oficina de Malú Mícher, quien, luego de dos horas, accedió a verme solo para decir: “Tú ya presentaste la iniciativa con Indira, yo no te voy a ayudar”. Traté de explicarle las bondades de la iniciativa propuesta, pero nada de eso le interesó a la presidenta de la Comisión para la Igualdad de Género del Senado, una mujer que había prometido representar los intereses de las mujeres.
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