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RETOS QUE ENFRENTAN LAS MUJERES

EN EL MUNDO LABORAL

Julene Iriarte Iturbide
I. DISCRIMINACION DURANTE EL EMBARAZO

Marta estudid veterinaria y trabajaba en una clinica junto con su pareja. Cuando Marta
se enter0 de su embarazo le notifico a su jefa, la duefia de la clinica para que le diera los permisos
necesarios para ir a las revisiones médicas normales durante la gestacién. La respuesta de la jefa
terrible “;Como te embarazas si hay tantos nifios en el mundo?”. Esa primera reaccion seria
indicador de lo que seguiria: hostigamientos y malos tratos que culminarian con su despido, y
de su pareja, s6lo un mes después “ya no los quiero ver aqui, ya no me sirven” fueron las palabras
con las que los corri6. Marta pidié que se le pagara su finiquito conforme a la ley, pero la jefa
se negd y ante la amenaza de demanda de Marta, la jefa contestd que no le importaba. Marta
formaba parte del 44.1% de mujeres ocupadas que segun el Instituto Nacional de Estadistica,
Geografia (INEGI), labora sin tener un contrato escrito. Recién despedida y embarazada Marta
no logré conseguir trabajo a pesar de que ha estado buscando. Ademas, tiene que cuidar a su
bebé y quiere encontrar un trabajo con prestaciones y con seguridad social, aunque admite que

sera muy dificil.

Lidia trabajé como vendedora en una Optica durante poco mas de un afio. En su trabajo
pasaba la mayor parte de la jornada, de nueve y media de la mafiana a ocho de la noche, de pie
y no tenia dias de descanso ni seguridad social. Monitored su embarazo con un médico particular
pero no pudo hacer todas las revisiones ya que no tenia tiempo para ello. Antes de que naciera
su hijo se enfermd de la garganta, por lo que la despidieron de su trabajo pero finalmente se
retractaron. Cuando tenia 7 meses de embarazo se sintidé mal, acudio al médico y le fue
diagnosticada una preeclampsia severa. Dos dias después nacié su hijo prematuro que tuvo que

quedarse un tiempo hospitalizado. Igualmente Lidia estuvo una semana internada en el hospital.

En total, Lidia tomo solamente un mes de descanso y este tiempo no tuvo paga. Poco

tiempo después Lidia sufri6 una hemorragia abundante y su médico le recomendd guardar



reposo. Dias mas tarde recibié un mensaje de su empleadora diciéndole que no se presentara a
laborar. La estaban despidiendo injustificadamente.

Rosario entrd a trabajar con un contrato temporal por un mes, pero fue hasta julio que
pudo firmar un contrato por tiempo indeterminado aungue sin el aumento salarial que le habian
prometido. Unos meses después Rosario le notifico a su jefe directo que estaba embarazada, por
lo que solicitaria permisos en el futuro para monitorearse. A los pocos dias de su aviso la
patronal le negd la salida para realizarse un estudio programado en el IMSS. Pocos dias después
su jefe directo y la apoderada legal de la empresa le informaron de su despido y le ofrecieron un
mes de sueldo. Cuando Rosario les pregunt6 si era por su embarazo, la apoderada legal
solamente respondié que no importaban los motivos que daban origen a su despido.Rosario
exigid lo que le correspondia por Ley y les explico que la afectaban gravemente porque se veria
imposibilitada de encontrar otro empleo debido a su embarazo. Entonces, Rosario pidio una cita
para volver a hablar con la apoderada legal, pero ésta al ver que Rosario acudié acompafiada de
su abogado se neg6 arecibirla'y di6 6rdenes para que en lo sucesivo no se le permitiera el acceso.

Estas historias fueron publicadas en el reporte Discriminacion Laboral a la Mujer,
Despido por Embarazo que elabor6 el Consejo para Prevenir y Eliminar la Discriminacion en la
Ciudad de México (COPRED) a partir de las 163 denuncias que ha recibido entre el 2013 y el
2015 relacionadas con el tema de la maternidad. Después de recibir la demanda de Rosario el
Consejo inici6 una queja calificando el motivo por Embarazo, y se convoco al procedimiento
conciliatorio. Por suerte para Rosario desde un primer momento la empresa tuvo la disposicién
de llegar a acuerdos y Rosario fue reinstalada en su trabajo en las mismas condiciones laborales.
Rosario trabaja de lunes a viernes con un horario de 8:30 a 18:00 horas; cuenta con las
prestaciones de ley y se encuentra inscrita al IMSS, de cuyos servicios ha hecho uso durante su

embarazo y planea dar a luz en una de las clinicas de este subsistema.



2. EL COSTO DE LA DISCRIMINACION

El despido por embarazo es solo una de las maneras en las que se discrimina contra las
mujeres en el trabajo. Segun la Encuesta Nacional sobre la Dinamica de las Relaciones en los
Hogares, en 2011 habia alrededor de 14 millones de mujeres empleadas, de las cuales casi 4
millones sufrieron algln tipo de discriminacion en sus trabajos. Los tipos de discriminacion que
recoge esta encuesta incluyen las situaciones cuando a una mujer le han pagado menos que a un
hombre que desarrolla el mismo trabajo o puesto, ha tenido menos oportunidad que un hombre
para ascender, ha recibido menos prestaciones que un hombre que tiene el mismo nivel o puesto,
cuando debido a su edad o estado civil le han bajado el salario, despedido o no la contrataron, o
si en su trabajo le han pedido la prueba de embarazo.

Las dificultades que las mujeres encuentran en el trabajo son muy variadas. Por un lado
esta la discriminacion mas evidente como podria ser el pedir pruebas de embarazo durante las
entrevistas de trabajo con el fin de no contratar a mujeres que vayan a tener hijos pronto, 0 como
el acoso grosero y descarado con el que tienen que lidiar muchas mujeres todos los dias. Hay
casos de discriminacion que son mas dificiles de ver, pero que no son menos dafiinos. Por
ejemplo, que las mujeres piensan que tener un hijo afectara su perspectiva de crecimiento, o que
reciben un pago menor que los hombres por un trabajo igual. Ademas estan las trabas
estructurales. En un mundo laboral pensado por hombres para hombres, las mujeres encuentran
que la flexibilidad que necesitan no esta a su alcance. Finalmente estan las barreras personales,
gue se fomentan desde la infancia, por ejemplo con comentarios que parecen inofensivos del
tipo “calladita te ves mas bonita”. Estas barreras psicologicas pueden ser muy profundas pero
se evidencian en el lenguaje, por ejemplo, cuando las mujeres piden permiso para hablar en una

reunion y en muchas otras interacciones cotidianas.

En medio de todas estas desventajas el avance de las mujeres en la vida laboral ha sido
claro y las estrategias que se han ideado para irlas contrarrestando han sido variadas. ¢Qué tan
lejos hemos llegado y cuéles son los retos que quedan ain? Hay, claramente, diferencias entre
las dificultades que encuentran las mujeres dependiendo de su nivel socioeconémico y su
situacion familiar. No es lo mismo tener un alto nivel de estudios y una red de familiares y
amistades que puede ayudarle ya sea con las labores que tiene en casa o darle un apoyo

econdmico.



Segun el INEGI en 1970 la tasa de participacion laboral femenina en México era de
17%, para 2001 era de 35% y hoy es de 42.2%. Podriamos concluir que el avance es
significativo, sin embargo, sigue estando debajo de la participacion masculina por 30% Y es la
segunda mas baja de latinoamérica, detrds de RepUblica Dominicana, segun reportd la

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) a mediados de este afio.

Tasa de Participacién Femenina en la Fuerza Laboral
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Segun los economistas Marc Teigner y David Cuberes, el sexismo que vemos no
s6lamente esta mal, sino que nos sale caro. Los autores de un nuevo estudio sobre la baja
participacion laboral femenina han mostrado que México estd dejando de producir 25 puntos
porcentuales de su PIB. Es decir, si las mujeres se incorporaran al mercado laboral el pais seria
25% mas rico. Ademas, como Teigner y Cuberes no tomaron en cuenta que hoy en dia las
mujeres tienen mejores niveles de educacion que los hombres, el impacto de la participacion

femenina en la actividad econémica podria ser incluso mayor.

Desde el punto de vista personal, otros estudios han demostrado que para algunas
mujeres participar en el mercado laboral reduce el umbral de tolerancia a la violencia doméstica,
ya que al contar con un ingreso propio pueden decidir separarse de su pareja mas facilmente en
caso de presentarse abuso fisico o psicoldgico. Ademas también se ha estudiado que cuando las
mujeres reciben un ingreso tienen poder de decision sobre la manera en que éste va a gastarse,
y los estudios concluyen que cuando las mujeres deciden sobre el gasto del hogar se hacen

mayores inversiones en la educacion y la salud de los nifios. Es decir, el hogar gasta mejor.



3. JUSTICIA LABORAL

Joyce Sadka es catedréatica en el Instituto Tecnoldgico Autdnomo de México (ITAM) y
tiene especial interés en estudiar la interseccion entre la economia y el derecho, donde una de
las principales ideas es que el Estado de Derecho impacta en el comportamiento econémico y
en los resultados de la economia. Por ejemplo, tal como sefiala el reporte del COPRED sobre
despido por embarazo, “existe suficiente respaldo juridico que habla de la proteccion de la
maternidad, tanto a nivel nacional como internacional; el reto se encuentra en las practicas, en
la implementacion de las leyes y en la imparticion de justicia laboral” y la manera en la que se
construye el entramado legal y como se aplica tiene impacto en la vida laboral de las mujeres,

su economia familiar y en el agregado, en la economia nacional.

Junto con dos colegas, David Kaplan y Luis Miguel Aguilar, Sadka ha realizado una
exhaustiva investigacion de como el sistema legal impacta el mercado laboral en México. Para
lograrlo, aprovecharon el hecho de que la ley laboral en México obliga a las partes en disputa a
obtener una ratificacion al llegar a un acuerdo antes de ir a juicio, y obliga también a las cortes
a aprobar y registrar los detalles de cada acuerdo. A partir de esta informacion construyeron una
calculadora de compensacién por despido con 4 afios de acuerdos alcanzados y juicios

terminados.

Mujeres como Marta, Lidia y Rosario que son despedidas injustificadamente han de
presentar quejas ante distintas instituciones, entre ellas la Junta de Conciliacién y Arbitraje
Local y el mismo COPRED.

Sadka afirma, con base en su investigacion, que existen otros problemas mas alla de los
que sefiala la Encuesta Nacional sobre la Dindmica de las Relaciones en los Hogares
(ENDIREH). Una primera pista esta en el nimero de horas laboradas. Las mujeres por lo general
buscan trabajo con menos horas laborales o con més flexibilidad, esto por que enfrentan la
llamada “doble jornada” en la que han de trabajar dentro y fuera de casa. El problema, apunta
es que la ley general del trabajo da mayores prestaciones a los trabajadores de tiempo completo.

Por ello, las mujeres quedan en posicion de mayor vulnerabilidad.

Igualmente, si usa la calculadora para conocer cuanto gana una mujer en los juicios y en

los acuerdos, encuentra que es una cantidad mucho menor y estadisticamente significativa a



cuando el que pelea un despido injustificado es un hombre. Llega un punto en el que la
significancia estadistica se agota, asi que cuando hay que contestar por qué es asi vamos mas al
terreno de la opinidn y la interpretacion. “A las mujeres les molesta mentir, pagar sobornos, usar
influencias y tienen menos infraestructura para hacer eso, cosas que normalmente hay que hacer
a la hora de presentar un caso legal contra un exempleador. Incluso, da miedo ir a algunos de

estos lugares, donde el trato no siempre es amable, hay un acoso por parte de coyotes, etc.

Lo cierto es que los datos si muestran que los hombres piden una compensacién mucho
mayor a la que piden las mujeres por horas extra. Esto, explica Sadka, puede ser porque de
hecho trabajan mas o porque son méas agresivos a la hora de negociar. No menos cierto es que
las mujeres cuentan con pruebas mas completas para demostrar que trabajaron las horas extra
que exigen. Finalmente, también encuentra que las mujeres son 10% mas probables que los

hombres de llegar a un acuerdo antes de llegar al juicio.

En general, las mujeres tienen menos antigiiedad, trabajan menos horas y tienen menos
prestaciones y aunque las mujeres se encargan mas que los hombres del cuidado de los nifios,
en muchas ocasiones no pueden acceder a las guarderias del IMSS, por ejemplo. Ante la
necesidad de mayor flexibilidad las mujeres también terminan eligiendo profesiones que son
peor pagadas. Es decir, en México la tasa de participacién femenina cambia por sectores
econdémicos. De acuerdo con datos del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI)
en el sector terciario hay una mayor participacion femenina, de 48.7 por ciento, frente al 25.6

por ciento del sector secundario y el 10.6 por ciento del primario.



4. DESPUES DEL EMBARAZO, CUANDO EL DINERO NO ES PROBLEMA.

Daniela se despidi6 de su jefe y sus colegas con la idea de volver a ocupar su lugar de
siempre en la oficina 3 meses mas tarde. Alguien le ayudo a sacar las cosas que llevaba pues
con sus ocho meses de embarazo el doctor le habia prohibido cargar cosas pesadas o hacer
esfuerzos. Deberia haber dejado de ir a trabajar antes, pues el IMSS estipula que la maternidad
son 42 dias antes del parto y 42 dias después, sin embargo, como ella se sentia bien, decidio

seguir trabajando para poder tener mas dias para estar con Luisa una vez que naciera.

Al no regresar al final de su maternidad al trabajo, Daniela paso6 a formar parte del 43%
de mujeres que tienen una educacion superior y que no trabajan. Actualmente mas mujeres que
hombres estudian, e incluso mas mujeres se gradtan de la universidad pero en el mundo laboral
la brecha entre géneros no se ha cerrado con la misma rapidez. Esto quiere decir que hay una
cantidad importante de capital humano en nuestra sociedad al que no se le da uso productivo en
la economia formal. La economista Mathilde Almund, investigadora de la Universidad de
Oxford, es de la opinion que hay una inconsistencia entre invertir tantos afios al estudio y no
obtener los rendimientos econdmicos, aunque reconoce que hay otros beneficios que vienen con

la educacion.

Mientras se acercaba la fecha en que tenia que regresar al trabajo, veia a su hija tan
chiquita que Daniela no se animaba a tomar la decision de regresar. ;Quién la cuidaria? Habia
pedido recomendaciones de guarderias pero éstas nunca llegaban solas, siempre acompafiadas
de la advertencia: “eso si, preparate para que se te enferme a cada rato”. Se sentia doblemente
mal porque ella trabajaba en un lugar donde los horarios le facilitarian pasar tiempo con Luisa,
pero la expectativa y la practica en su grupo social era que las mamas cuidaran a los bebés mas
gue un mes y medio. Justo cuando llegd el momento, como cosa del destino, el esposo de

Daniela tuvo una promocion que le facilitd tomar la decision de quedarse en casa.

El caso de Daniela no es poco comun, en el pais hay 1,300,000 mujeres que terminaron
la carrera y que no trabajan. Si comparamos cuantas mujeres trabajan por nivel de educacion
encontramos que entre mas estudios tienen es mas probable que trabajen, pero cuando dividimos
en grupos a las que son madres de las que no, encontramos que el tener hijos si disminuye su

participacion en el mercado laboral.



Ante esta situacion, la firma de reclutamiento y seleccion de ejecutivos Strategic Talent
decidid crear una red de talento femenino en México llamada Wo/Men In que busca promover
la diversidad y complementariedad de géneros y ofrecer herramientas practicas que ayuden al
posicionamiento del talento femenino dentro de las organizaciones. Uno de sus ejes de accion

es justamente la retencion del talento.

Recientemente organizaron un foro en el que participd Jessica por invitacion de una
amiga. Economista y con una maestria en el extranjero, Jessica, soltera y sin hijos, ha tenido
una buena carrera en el sector de las finanzas. Fue promovida recientemente en Banorte y desde
hace unos meses forma parte del 31% de mujeres que ocupa puestos de alta direccion en México.
Jessica ha estado a cargo de varios gerentes y asegura “no encuentro ninguna diferencia en las
capacidades entre hombres y mujeres, sin embargo, las mujeres si piden mas permisos: si los
hijos estan enfermos, si tienen algun festival, etc. Ademas, los gerentes generalmente tienen
alrededor de 28 afios y méas de una vez ha renunciado alguna de ellas después de casarse o tener
un beb¢”. Si bien Jessica valora la diversidad en la oficina y le gusta trabajar tanto con hombres
como mujeres, en su opinién, si le dedica tiempo a una persona, para que aprenda, y para que
crezca profesionalmente, no quiere perderla en el corto plazo, lo que le da cierta ventaja a los

hombres a la hora de decidir a quién contratar.

En el foro sobre retencion de talento le llamé la atencion una idea sumamente sencilla:
nunca poner una junta (planeada) en 10 de mayo, ya que hay que anticipar que la mayoria de las
madres de familia va a pedir el dia para asistir al festival que tradicionalmente organizan las
escuelas. Esa y otras recomendaciones empezaron a cambiar la manera en la que veia el
problema. Pero el tema va mucho mas lejos ¢como incentivar la participacion de las mujeres

que tienen un alto nivel de capital humano acumulado? La respuesta no es sencilla.

Las mujeres que estan entre los 18 y los 65 afios que no estudian y que no trabajan se
dedican, en su gran mayoria a los quehaceres domésticos, asi lo reportaron al INEGI el 87% de
las mujeres con carrera técnica que no trabajan, el 80% de las profesionistas, el 61% de la

mujeres con maestria y el 46% de las mujeres con doctorado.

Las mujeres que no trabajan, en su mayoria no lo hace porque “no tiene interés de hacerlo

por atender a otras cosas”, pero entre las que tienen carrera técnica y profesional aumenta



considerablemente el nimero de mujeres que “esté interesada pero no busca trabajo porque no

cree tener posibilidades” o porque aunque tiene interés “el contexto se los impide”.

Para Estefania Vela, abogada, profesora del CIDE y especialista en temas de género el
problema estd en que nos enfoquemos en las decisiones de las personas en lugar de en las
opciones de entre las que las personas pueden elegir. En lugar de preguntarnos por qué las
mujeres eligen no trabajar cuando “son igual de elegibles que los hombres” habria que
preguntarnos qué hacer para que las mujeres muestren igual interés que los hombres en el

trabajo.

Ello implica empezar a pensar en nuevas formas de trabajo. Jessica esta de acuerdo, en
su experiencia simplemente subir el salario como incentivo para que las mujeres permanezcan
trabajando no es suficiente. Hay que facilitar los horarios flexibles, “que no deberiamos llamar
de medio tiempo, ya que en realidad son muchas horas que se acomodan de manera distinta”.
También hay que dar facilidades para que las mamés puedan dejar a sus bebés en guarderias, y
sobre todo, dice Jessica que aprendio que la clave estd en saber comunicar que las mujeres
pueden tener posibilidades de seguir creciendo profesionalmente, aln si requieren mas
flexibilidad.

A la par de este tipo de medidas que pueden llevar a cabo los empleadores, el gobierno
debe participar de manera clara. Cuando el gobierno del presidente Enrique Pefia Nieto lanzé el
Programa para democratizar la productividad 2013-2018, reconoci6é que las mujeres forman
parte de los grupos de la poblacion que ven restringida su participacion en la vida economica
del pais. Para impulsar su actividad se propuso promover la asistencia técnica para impulsar la

participacion de las mujeres en el sector emprendedor.

La politica publica que mas directamente afecta a las mujeres es la incapacidad por
maternidad. Las 12 semanas que por ley se otorgan en México son las minimas que pide la
Organizacion Mundial del Trabajo, aunque actualmente recomienda que sean 14. En
comparacion con México, hay paises como Congo o China que dan 14 semanas, Canada da 15,
Vietnam o Irlanda que dan 26, o el Reino Unido que da hasta 40. Los esquemas varian, no en
todos los casos son pagados todos los dias, pueden pagar algunos al 100%, otros al 80% Y otros

no ser pagados pero si le garantizan su trabajo a la mujer.



Hay paises que cuentan, ademas con paternidad pagada, ésta va desde una semana en
Bahamas hasta los tres meses en Islandia, pasando por 2 semanas en Venezuela y 20 dias en
Portugal, entre otros. Para Vela, este punto es clave: igualar el terreno en cuanto a beneficios en
el trabajo para que tanto papds como mamas puedan hacerse responsables de los hijos, por
ejemplo, tener permiso para faltar hasta 3 veces al mes por cuestiones familiares,
independientemente de si se es el padre o la madre y sugiere quitar la etiqueta de “demandas de

mujeres”.

Daniela piensa en reincorporarse a la vida laboral ahora que Luisa es un poco mas
grande, pero ha valorado enormemente las satisfacciones que implica quedarse en casa con su
hija, y por eso es mas exigente con el tipo de trabajo que aceptaria. Piensa que podria haberse
ahorrado el problema de pensar en su reincorporacion si la maternidad hubiera sido un poco mas

larga, asi simplemente hubiera regresado a un trabajo que ya sabia hacer bien y que le gustaba.

El caso de Daniela ilustra lo que pasa entre las mujeres de las clases altas de nuestra
sociedad. Ella pudo tomar la decision de salir temporalmente del mercado laboral ya que el
ingreso de su esposo era suficiente para cubrir las necesidades familiares. Cuando exploramos
las posibilidades que tienen mujeres de clases méas bajas encontramos que el cuidado de los

nifios representa una serie de problemas adicionales.
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5. MATERNIDAD Y TRABAJO: ;QUIEN CUIDA A LOS HIJOS?

Las guarderias en México son extremadamente caras, lo que desincentiva que una parte
importante de la poblacion femenina trabaje ya que no tiene sentido pagar por los cuidados si
este pago representa un alto porcentaje del salario de la mujer. Si reconocemos que un gran
namero de mujeres no trabaja porque necesita cuidar a sus hijos, hemos de pensar en como

facilitar el uso de guarderias.

Mujeres que trabajan dado
su nivel de educacion

100%
50%

K tiene hijos

& no tiene hijos

Elaboracién propia con datos de la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo, INEGI, segundo trimestre 2014

Cuando estudiamos el subgrupo de padres de familia que tienen hijos de entre cero y
cuatro afios encontramos que el 95% de los hombres de este grupo trabajan mientras que el 90%
del resto de los hombres (los que no tienen hijos y los que tienen hijos mayores de 4 afios) lo
hace. Entre las mujeres la situacion es muy diferente, solamente el 35% de las mujeres que tiene
hijos de entre cero y cuatro afios trabaja, mientras que en el grupo de mujeres que no tienen hijos
o tienen hijos mayores a los 4 afios (es decir, que ya pueden ir a la escuela) el porcentaje de

mujeres con empleo activo aumenta a 50%.

El trabajo de la economista Gabriela Calderon muestra que el tiempo utilizado para el
cuidado de los hijos por madres y padres de nifios de entre cero y cuatro afios también presenta
grandes diferencias. Las mujeres reportan estar al cuidado de los hijos durante 29 horas a la
semana, mientras que los hombres los cuidan durante poco mas de 20 horas y mientras las
mujeres reportan trabajar 30 horas al dia en los trabajos del hogar, los hombres utilizan

unicamente 7 horas por semana a estas actividades.
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Durante el sexenio de Felipe Calderén la SEDESOL tomo la decision de crear el
Programa de Estancias Infantiles (PEI) que son un espacio dedicado al cuidado y atencion
infantil operado por una persona que funge como responsable, esta persona es capacitada por el
DIF Nacional y la Sedesol. Cada estancia infantil afiliada al programa cuenta con asistentes de
acuerdo al numero de nifias y nifios que se atienden. El objetivo del programa es “contribuir,
mediante el aumento de la oferta de espacios de cuidado y atencion infantil, a abatir el rezago
en materia de acceso y permanencia en el trabajo de madres que trabajan, buscan empleo o
estudian y los padres solos con hijos o nifios bajo su cuidado en hogares que cumplan con los

criterios de elegibilidad (es decir, que tengan ingresos por menos de 6 salarios minimos)”

Los beneficiarios de este programa son hogares con al menos un nifio o nifia de entre 1
y hasta 3 afios 11 meses de edad (un dia antes de cumplir los 4 afios), o entre 1 y hasta 5 afios
11 meses de edad (un dia antes de cumplir los 6 afios) en casos de nifios o nifias con alguna
discapacidad. Debe tratarse, ademas de madres, padres solos, tutores o principales cuidadores
que trabajan, buscan empleo o estudian, cuyo ingreso per cépita por hogar no rebasa la Linea de
Bienestar y que no tienen acceso al servicio de cuidado infantil a través de instituciones publicas
de seguridad social u otros medios. ElI Gobierno Federal, por conducto de la Sedesol cubre el

costo de los servicios de cuidado y atencion infantil.

Hoy en dia hay 359 mil Estancias Infantiles en México, un crecimiento importante sobre
todo en zonas urbanas. Segun una evaluacion del Programa de Estancias Infantiles, éste busca
atender principalmente a madres gque se dedican a trabajar o a buscar trabajo. Esto supone varias
cosas: (1) que existe demanda por los servicios laborales que estas madres pueden ofrecer, (2)
que las madres quieren ofrecer sus servicios pero el cuidado del nifio es un impedimento, (3)
que la ganancia neta por trabajar es menos que el costo de una estancia sin subsidio pero mayor

al costo con subsidio, por lo que el subsidio las impulsa a trabajar.

A pesar de los esfuerzos, Calder6n encuentra que el aumento en la participacion
femenina en el mercado laboral en municipios donde aumentaron dramaticamente los espacios
disponibles en Estancias Infantiles no aumenté demasiado. Esto se debe a que las Estancias
Infantiles han servido como sustituto a otros espacios mas caros donde antes les cuidaban a los

hijos a las sefioras que ya trabajaban. Esto es, sin duda se trata de algo positivo, pero el programa
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no ha logrado cambiar las preferencias de las mujeres en cuanto a su eleccién de trabajar o no

trabajar.

Los problemas a los que se ha enfrentado el programa incluyen la falta de informacion
sobre la existencia y caracteristicas del programa, que dentro de los hogares elegibles, los
interesados tienen un ingreso mayor que los no interesados y que las barreras culturales son un
factor importante en la decision de participar en el programa, aun controlando por factores

econdmicos.

Segun los expertos, el mayor reto sigue siendo que la cultura y la sociedad no siempre
ven bien que las mujeres decidan salir del hogar a trabajar. La existencia de estas estancias son
indispensables pero se requiere también una campafia que combata los prejuicios y que permita

que las mujeres se desarrollen plenamente de acuerdo a su potencial.
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6. AVANCES Y RETOS

Como se menciono con anterioridad, entre 1970 y 2015 la tasa de participacion de las
mujeres aumento del 16% al 44% lo cual no es poco pero esta participacion sigue siendo mas
reducida que en otros paises de América Latina y de los paises desarrollados. Segun la sociéloga
Oralandina de Oliveira, asi como se ha hablado del “bono demografico” ahora podemos pensar

en un “bono de género” que en México se calcula en 25% del PIB.

Ademas de aumentar la participacion de las mujeres, también ha habido un cambio de
perfil de la mano de obra: en los 70 trabajaban mas las jovenes, en los 80 las casadas entraron
al trabajo y el nimero ha ido en aumento aunque sigue siendo mayor la tasa de participacion de
las solteras o jefas de hogar y en México ha aumentado de manera considerable la jefatura de
hogar femenina, porque mas mujeres tienen hijos fuera del matrimonio y porque ha aumentado

el nimero de divorcios.

¢Por qué ha aumentado la participacion de las mujeres? Para Oliveira hay cinco
explicaciones principales. En el pais ha habido crisis econdmicas desde mediados de los setenta
hasta hoy, lo cual ha supuesto un elemento de necesidad. El ingreso del hombre no es suficiente
para la subsistencia de la familia obligando a las mujeres a proveer un segundo ingreso. También
ha habido un aumento en la escolaridad femenina. ElI que las mujeres tengan una mayor
escolaridad les da un salario potencial mayor, incentivandolas a trabajar més. En tercer lugar, el
aumento en la jefatura de hogar femenina ha forzado a las mujeres a buscar trabajos dado que
son el unico sostén familiar. También ha habido cambios culturales que permiten que las
mujeres accedan mas facilmente a trabajar y finalmente los cambios en la estructura productiva
han generado un aumento importante en el sector de servicios de la economia, en donde se

contratan a muchas mas mujeres.

Los retos que quedan son varios. Por un lado no hemos acabado de valorar el trabajo que
las mujeres llevan a cabo en sus casas de manera no remunerada. Ademas, la sociedad supone
que las mujeres son las responsables de la reproduccion de la sociedad y por ello, no sélo de la
gestacion sino del cuidado de los hijos. Para la misma Oliveira deberiamos de pensar que la
sociedad en su conjunto es responsable de la reproduccion, un cambio de paradigma que
liberaria a hombres y mujeres a tomar las decisiones sobre el uso de su tiempo mas libremente.

Aunado al punto anterior, segun la investigacion de de Oliveira cuando las mujeres salen
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temporalmente del mercado, para cuidar a nifios pequefios, por ejemplo, pierden su

competitividad.

Desde la perspectiva socioldgica con la que de Oliveira se aproxima a la realidad de las
mujeres, se ve que las politicas pablicas han cambiado. De buscar una conciliacion familia
trabajo para las mujeres hoy se habla de mujeres y hombres co-responsables. También aqui entra
el estado y las empresas en esta co-responsabilidad y la idea de la “family friendly enterprise”.

Esta idea parece estar en debate mucho mas ampliamente en Estados Unidos que en
México con interesantes textos exponiendo el debate del balance entre trabajo y familia. Las
mas emblematicas figuras en la actual discusion son Melisa Sandberg, la COO de Facebook que
publico el libro Lean In en el que recomienda a las jovenes que se entreguen de manera mas
plena a su trabajo y dejen de tener miedo al éxito. Del otro lado, y pugnando por una co-
responsabilidad entre hombres y mujeres, sociedad y estado esta la académica de Princeton y ex
asesora de Hillary Clinton, Ann-Marie Slaughter quien respondi6 a Sandberg con el articulo
Why Women Can’t have it All en la revista The Atlantic y que méas recientemente publicé su

libro Unfinished Business.

Frente a las diferencias tradicionales de hombres y mujeres ¢qué ha pasado dentro del
mercado? segregacion ocupacional, discriminacion salarial, diferentes posibilidades de ascenso,
acceso a los trabajos. Segun de Oliveira atn hay un fuerte vinculo entre la feminizacion y la

precarizacion de la fuerza de trabajo.

En México y sobre todo en provincia, observa, sigue habiendo valores muy tradicionales
que consideran que “la esencia de la mujer es ser madre”. Hay una socializacion del rol de
género que valora a la mujer que su rol reproductivo. Para ella, hace falta una valoracion de la

mujer, reconocer su derecho a querer una vida profesional plena.
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7. ROMPER LOS TECHOS DE CRISTAL

Blanca Heredia llegé a la Secretaria de Gobernacion (SEGOB) para ser Comisionada de
Desarrollo Politico. Sus responsabilidades incluian servir de vinculo entre la secretaria y los
partidos politicos y la sociedad civil. Un dia de noviembre de 2008, Blanca recibio una Ilamada
para informarle que la secretaria tenia un presupuesto etiquetado para “temas de género” que de

no aplicarse antes de fin de afno se perderia. ““; Quieres organizar algo?” le preguntaron.
b

Desde sus dias en la academia Blanca tenia un interés en la desigualdad entre hombres
y mujeres en el acceso a los puestos con responsabilidad de la toma de decisiones, es decir, a
los puestos directivos. Un tema que la apasiona es el buscar maneras para que las personas

alcancen su maximo potencial, ¢por qué tendria alguien que lograr menos solo por ser mujer?

Junto con su amiga Aurora Gomez habia organizado en el CIDE, hace afios, un par de
reuniones con las profesoras mujeres para entender por qué las mujeres participan menos en la
vida laboral provocando una que otra burla entre sus colegas hombres. Aurora, quien estudio
economia en el ITAM, cont6 que las mejores economistas de su generacion ni siquiera habian

buscado un primer trabajo. ¢Por qué? era una de las preguntas que interesaba al grupo.

Ante la oportunidad de hacer algo con poco tiempo, Blanca organiz6 un primer
encuentro de mujeres de los tres sectores: empresas, gobierno y el tercer sector, que engloba a
académicas y mujeres involucradas en la sociedad civil. Cada una de las invitadas haria una
pequefia presentacion explicando a qué se dedicaba y la idea era que se daria un espacio para
networking, eso que las mujeres rara vez encuentran el momento para hacer porque salen

corriendo de sus trabajos para atender a sus familias, y de lo que tanto depende el éxito laboral.

El evento se llevé a cabo en el University Club, “que no es tan caro y que permite que
se fume: me contd Blanca entre un cigarro y otro. Fue todo un éxito, tanto que a partir de esa
experiencia Blanca y otras mujeres se dieron cuenta de que no podia quedarse en un evento
aislado. Algo novedoso en ese momento, al menos en México, era la idea de las mentorias
Blanca se puso a leer al respecto. Asi nacié la red MxM que podria leerse como Mujeres por
México o Mujeres por Mujeres. A través de MxM se crearon verdaderas cadenas entre mujeres
que tenian similitudes profesionales con el propésito de que se dieran consejos, se pasaran

contactos y se generara un ambiente de cooperacion.
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Como se ha sefialado anteriormente, la manera en la que la sociedad se ha organizado
ha requerido que las mujeres trabajen poco fuera de casa. El modelo de familia que adoptamos
se ha enfocado en la division del trabajo al interior del hogar, con los hombres siendo los
proveedores y las mujeres las administradoras y las cuidadoras (care-givers). Sin embargo, ha
habido cambios sociales que poco a poco han llevado a las mujeres a desarrollar, en algunos
casos por gusto y en otros por necesidad, una vida profesional més parecida a la de los hombres.

Los avances en la participacion femenina han sido claros pero lentos. Nos encontramos
en un momento de tensiones en el que parece haber un reconocimiento de que la educacion y la
formacion de capital humano entre hombres y mujeres es positivo, menos claro es si la sociedad
ve con buenos 0jos la participacion de las mujeres en el trabajo. Las mujeres que deciden
ingresar a la vida laboral se enfrentan una y otra vez a cuestionamientos sobre por qué ha
decidido “descuidar su vida familiar”; obstaculos en su crecimiento profesional que pueden ir
desde la manera en la que la estructura empresarial carece de la flexibilidad necesaria para que
cumpla ambos roles (empleada y madre) hasta el sexismo grosero de sus colegas en algunos

Casos.

Ante esta realidad, la manera de avanzar y trabajar por la equidad de género necesita que
las mujeres se organicen de maneras mas o menos formales, con objetivos mas o menos claros.
Estos grupos de mujeres han encontrado la manera de incidir en el gobierno, las empresas y la

sociedad a través de publicaciones, asignacion de recursos, mentorias, etc.

El fendbmeno que identifico Blanca es conocido en la literatura como los “techos de
cristal”. Se denomina techo de cristal a la limitacion velada del ascenso laboral de las mujeres
al interior de las organizaciones. Se trata de un techo que limita sus carreras profesionales, dificil
de traspasar y que les impide seguir avanzando. Es invisible porque no existen leyes o
dispositivos sociales establecidos y oficiales que impongan una limitacion explicita en la carrera

laboral a las mujeres.

A pesar de los avances que ha habido en la participacion femenina, lo cierto es que las
mujeres tienen menos oportunidades de crecimiento que los hombres. Se puede ver la diferencia
en la participacion de hombres y mujeres en los puestos directivos, donde las mujeres han
Ilegado a ocupar sélo el 25% de los puestos. A partir del nivel de funcionarios y directivos, cada

escaldn en la vida profesional abre aun mas la brecha de género al grado de que si observamos
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las 111 empresas que cotizan en la Bolsa Mexicana de Valores s6lo encontramos una presidenta
y tres vicepresidentas de los consejos. En los cargos de direccion de las compafias mas grandes

del pais s6lo hay cuatro mujeres directoras generales (CEO), es decir, ni siquiera el 4 por ciento.

Funcionarios y directivos (hombres y mujeres) que ganan méas de 5 SM
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Los techos de cristal existen en todos lados, pero en el Poder Judicial de la Federacion
los tienen identificados con mucha claridad. Todos los estudios y diagndsticos necesarios para
ello han sido posibles gracias a que en el afio 2008, como en el caso de Blanca en la SEGOB,
Ilegd un presupuesto etiquetado para avanzar la equidad de género al poder judicial de la
federacion. Ménica Maccise, una politdloga que habia escrito su tesis sobre “La cuestion de la
subjetividad en las teorias politicas feministas contemporaneas” y que participd en el grupo
MxM trabajaba con el ministro Cossio en ese momento, ella fue la elegida para ocuparse de

organizar lo que hoy es la Unidad de Igualdad de Género del Poder Judicial de la Federacion.

El techo de cristal se encuentra ubicado entre los secretarios de estudio y cuenta y los
jueces. Cada juez tiene a su cargo a diez secretarios de estudio y cuenta, quienes ocupan estos
puestos estan encargados de escribir las sentencias y trabajan entre 8 y 15 horas al dia. Sin
embargo, a diferencia de otros trabajos, tienen la flexibilidad de elegir a qué hora trabajan y de
Ilevarse el trabajo a casa. Ganan ademas alrededor de 120 mil pesos al mes, permitiéndoles tener

un muy buen nivel de vida.
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Entre los secretarios de estudio y cuenta hay una paridad de género: 50 por ciento
hombres y 50 por ciento mujeres. Tipicamente, las mujeres secretarias de estudio y cuenta
trabajan las mafianas de manera muy eficiente. Mas tarde cumplen con su otro rol: pasan por
sus hijos a la escuela, comen con ellos, hacen tareas o los llevan a realizar alguna actividad
extracurricular para ponerse a trabajar de nuevo después de que los nifios se duermen. Un estudio
revela que a pesar de ser profesionalmente exitosas, estas mujeres no tienen mucho poder de
negociacion con sus parejas, y en pocas ocasiones buscan acceder al puesto de juez, entre otras
razones porque la manera en la que ha sido pensada la carrera legal es para hombres jefes de

familia.

Al final, la estrategia que se ha buscado implementar en el Poder Judidal ha sido el de
crear una red de mentoras similar a la que hicieron con el grupo de MxM. Una de las personas
que han sido instrumentales en el desarrollo de los programas es Guadalupe Serna, Socidloga e
investigadora en el Instituto Mora. Ella se ha dedicado toda su carrera a estudiar a las mujeres
empresarias y ejecutivas en México. Se le nota mas pésimista que Blanca o que Mobnica. Ha
llegado a ver que las redes de mentoras no acaban de tomar fuerza. Cuando compara lo que
tenemos en México con lo que ella ha visto en Estados Unidos, explica que la falta de
compromiso y de saber ceder espacios a otras mujeres es clave. En México no tenemos la cultura
de la solidaridad tan desarrollada y eso ha limitado que estas redes impulsen a mujeres mas

lejos.
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8. ESTRATEGIAS IMPORTADAS

El nuevo edificio de Google en México se estrend hace apenas unas semanas. Esta lleno
de espacios amplios con oficinas abiertas y cubiculos. La mayoria de las salas cerradas tienen
paredes de cristal que permiten ver y ser visto mientras se llevan a cabo reuniones de trabajo.
Detrés de las puertas de madera, en las salas cerradas, se encuentran un cuarto de lectura y uno
de meditacién, un par de pequefios cuartos con una diminuta cama en cada uno, equipados con
cobija, antifaz y despertador, que los empleados pueden reservar para la hora de la siesta. En

caso de encontrarse ocupados, puede simplemente dirigirse al area de hamacas.

El ambiente se siente relajado, la gente trabaja, cada quien en un espacio que han
personalizado con fotos o algun objeto decorativo. Algunos llevan a cabo llamadas o
videoconferencias. Otros prefieren usar alguna de las mesas que hay en las cafeterias de cada
piso. Ademas, las tres comidas se sirven en el comedor institucional que esta en el quinto piso,
en las mafianas esta abierto un juice bar en la planta baja junto al gimnasio, detras del salon de

eventos y usos multiples, todo decorado con un estilo minimalista pero divertido.

El espacio fisico de la compaiiia refleja la vision de Google que busca diversificar la
fuerza laboral. A través de Google Diversity la empresa impulsa la inclusion racial, de personas
con discapacidad, tiene al grupo de los Gayglers -un juego de palabras entre googlers, como
Ilaman a los empleados de google que son gay, los Grayglers - 0 googlers canosos y también

Women@Google.

Brenda Lando es la responsable del grupo actualmente. Brenda es norteamericana y llegd
a México hace un par de afios. Nacié en Nueva York donde estudié ingenieria quimica y trabajé
algun tiempo en una fabrica, después hizo una maestria en administracion de empresas (MBA)
en la Universidad de Nueva York y poco después de graduarse entro a trabajar a Google. Estuvo
4 afios y medio en la oficina de Nueva York y un afio en la de Argentina antes de llegar a Google

México.

“La primera vez que senti que valia menos por el hecho de ser mujer fue en México”

cuenta Brenda. “Nunca antes alguien me habia abierto la puerta tampoco, pero eso no importa.

20



De nifia jugaba futbol, estudié lo que quise, nunca me senti diferente por ser nifia... hasta
que llegué a México”. Entonces aprovechd que en Google tienen una politica que le permite a
los empleados dedicar el 20% de su tiempo a proyectos que no tienen que ver con su cargo y se

anoté en Women@Google.

Women@Google nacié en Dublin en 2007 y a partir de 2011 forma parte de la estructura
global de la empresa. No se trata de un grupo que la empresa imponga, sino que en cada pais
puede arrancar el grupo si alguno de los trabajadores locales quiere instaurarlo.
Women@Google busca que haya mas espacio para que las mujeres compartan experiencias y

creen redes asi como proporcionarles oportunidades de educacion y trabajo.

“La verdad es que W@G crecidé mucho en el 2015 porque el nuevo director del pais,
Lino Cattaruzzi se involucrd con el grupo. El que el director de Google México mande
invitaciones o hable en los eventos tiene un peso importante, ademas impulso al grupo a pensar
en mas grande” cuenta Brenda, ella esta convencida de que para que las mujeres avancen en

Mexico los hombres se tienen que involucrar.

Otro hombre que forma parte de W@G es Richard Trinder, un inglés que se inscribid
porque cree que los hombres deben ser responsables de impulsar la equidad de género. “Ademas,
Richard usa estrategias muy faciles y claras, por ejemplo él not6 que cuando de parte de Google
un hombre y una mujer asisten a una reunion es muy comun que el cliente se refiera al hombre
una y otra vez, incluso cuando la mujer es la que esta presentando, entonces él redirecciona al
cliente dandole la palabra a la mujer y ha ido convenciendo a otros hombres que tienen que

hacer 1o mismo”.

Es el tipo de accion que busca propiciar Google Diversity que ha creado talleres para
que sus empleados sepan que tienen sesgos inconscientes que pueden ser discriminatorios. Esto
ha cobrado relevancia al interior de la empresa luego de que en 2014 Google (global) hiciera
publico que el 70% de sus empleados son hombres, porcentaje que empeora cuando se trata de

empleados expertos en tecnologia, donde sélo 18% son mujeres.

El programa estrella ha sido un primer piloto de mentorias para 22 mujeres en posiciones
junior en Google. El proyecto emparejé a cada una de estas mujeres con un hombre o mujer en

posicién senior de la empresa y pedia a las méas jovenes convenir una cita mensual durante un
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afio con su mentor. Durante la cita ellas debian preparar preguntas, que tuvieran relevancia para
su carrera profesional, para su mentores. “Esta experiencia fue sumamente enriquecedora”
cuenta Brenda quien fue mentora de una de las jovenes. La idea la trajo la misma Brenda que

mientras vivid en Nueva York participd en una muy exitosa red de mentorias.
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9. GRUPOS DE MUJERES

Brenda también forma parte del grupo MBA Mujeres una red de mujeres que han
estudiado una maestria en administracion de empresas (Masters in Business Administration) en
alguna de las universidades mas reconocidas del mundo y que viven en México. La ultima
reunion del grupo fue un brindis navidefio. Para las nueve de la noche ya habian llegado a la
linda casa de una de ellas todas las que asistirian, unas 50 mujeres sentadas alrededor del arbol

de navidad, platicando en pequefios grupos.

Un grupo de mujeres asi en casi cualquier otro contexto podria resultar imponente o
dificil de navegar, pero el ambiente era francamente cordial. Todas se saludaban, se presentaban,
y se notaba un genuino interés en las conversaciones que sostenian. Ese es el objetivo primordial
del grupo, generar una red de contactos con otras mujeres a nivel personal y profesional que

compartan intereses y preocupaciones similares.

La reunion era completamente bilingle, las platicas pasaban del espafiol al inglés de
manera natural. En algunas ocasiones una mexicana le preguntaba a otra americana si no le
importaba que pasara al espafiol para explicar algin tema en términos que le acomodaban mejor,
pero en muchas mas ocasiones las mexicanas usaban términos en inglés que ya han incorporado

a su lenguaje y que no pueden pensar rapidamente en espafiol.

Entre el ruido y las risas que se escuchaban alrededor de la enorme sala empezaron a
sonar las copas. Clin, clin, clin, acompafiados de algun shush. De pie, frente al arbol de navidad,
la anfitriona y su compafiera de generacion de Harvard, la presidenta del grupo daban la
bienvenida. La sesion iba a comenzar, en esta ocasion se trataba mas de hacer networking y
platicar y no habia una agenda definida por cumplir. “Cumplimos un afio mas de MBA Mujeres”
empez6 la anfitriona y hubo aplausos y uno que otro grito entre las asistentes. Se hizo un
recuento de las actividades que llevaron a cabo, eventos y conferencias, asi como algunas
mentorias a mujeres que estan buscando irse a estudiar el MBA al extranjero. La to-do list quedd
pendiente, pero prometieron incluirla en un email que se mandara en enero. Sin embargo, no
dejaron pasar la oportunidad de insistir en que todas las que puedan por favor se comprometan

a ayudar con las actividades del 2016 cuando contesten al email.
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Entonces comenzo el ritual de presentaciones. “Nombre, escuela, generacion y trabajo o
area de expertisse solamente”, pidié alguien “porque si lo hacemos mas largo nunca vamos a
acabar”. “Al inicio del grupo las presentaciones incluian mas detalles, pero el crecimiento del
mismo ya no permite la misma dindmica” dijo alguien con cierto tono de nostalgia en la voz.
Con solo escuchar las escuetas presentaciones cualquier persona sabria que se encontraba ante
un grupo de mujeres poderosas y con un potencial enorme, ya que varias rondan los 35 afios y

tienen toda su carrera por delante.

Aplausos y porras especiales recibieron las dos o tres que anunciaron que habian dejado
su trabajo o que buscaban algo nuevo, asi como las dos o tres que explicaron que estaban en su
casa cuidando a los nifios. “;Cuantos?” preguntd alguien “cuatro” fue la respuesta y el cuarto
rompid en gritos de emocioén y asombro. “;De qué edades?” insistid la que preguntaba y la
respuesta “Cuatro, tres dos y uno” provocé una reaccion de incredulidad y festejo que ningun

otro comentario logro a lo largo de la velada.

Terminando las presentaciones brindaron y se invit6 a todas a pasar al buffet “estilo pot-
luck” o “de-traje” como diriamos en México. La anfitriona agradeci6 a todas por la comida y

las botellas de vino, “Vayan coman, platiquen, hagan networking” y todas obedecieron.

Estar rodeada de mujeres preparadas, trabajadoras y exitosas puede provocar un alza en
la adrenalina. El sentimiento de empoderamiento es casi contagioso y el asunto (me) remite a
ese estudio que hicieron en Harvard en donde determinaron que la obesidad era contagiosa.
Segun el estudio, cuando una persona engorda, aumenta la probabilidad de que sus amigos,
hermanos, o pareja suban de peso también. Es decir, encuentran que no es simplemente que la
gente obesa se encuentra y se junta o que los flacos se juntan con los flacos, sino que hay una
relacién causal y directa, si uno engorda, todos lo hacen. Algo similar parece ocurrir aqui.
Conocer y escuchar a mujeres que tienen hijos y no so6lo trabajan sino que lo hacen a niveles de
toma de decisiones en algunas de las compafias mas importantes del pais produce en otras las

ganas de hacer lo mismo.

“Tengo dos grupos de amigas” me cuenta Karla, “creo que todas los tenemos. Las amigas
de toda la vida, de las cuales muy pocas trabajan y este grupo”. Tener este grupo puede ser

terapéutico. Para las mujeres que son miembros ir y conocer a mujeres que han pasado por lo
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mismo que ellas en sus carreras y sus familias ayuda mucho. Las amistades que se han formado

son indispensables para algunas, sobre todo las extranjeras que no conocen a mucha gente.

Para la mayoria de las extranjeras hay un momento de confusién cuando recien llegadas
a México se dan cuenta de que la mayoria de las mujeres no trabajan. Sobre todo porque cuando
hacen el ejercicio mental de pensar en su contraparte norteamericana, todas las estadounidenses
trabajan. “Lo mas shockeante es que en México es tan facil conseguir y pagar por tener ayuda,
que no sé muy bien por qué no quieren trabajar aunque sea un poco. Conozco a mujeres
mexicanas que dejan de trabajar porque se casaron, eso en Estados Unidos no sucede nunca. No
puedo imaginar a un mujer muy calificada que se quiera quedar nada mas pasando el tiempo

todo el dia”

Sin duda no hay generalizacion que sea completamente cierta y es indispensable matizar
el comentario, pero resulta interesante reflexionar sobre las decisiones que toman las mujeres y
los factores que las influyen. La economia es sin duda un factor determinante. Mientras en
Estados Unidos pagar a una persona o institucion por el cuidado de los nifios puede resultar tan
caro que lo més sensible sea que uno de los padres, casi siempre la mama4, se quede en casa en
lugar de salir a trabajar y gastar el 100% de su salario en pagar por el servicio, en México, para
una mujer con licenciatura, el porcentaje del salario que va para pagar por la ayuda incentivaria,
segun la teoria, a que las mujeres quisieran trabajar. En México, segun una investigacion de
Gabriela Calderdn, el pago por guarderias representa menos del 1% de ingreso de una familia
que esta en el primer decil, y menos del 4% del ingreso de la mitad mas rica del pais. Es decir,
pareceria razonable que las mujeres quisieran trabajar y gastar el 4% de su salario en una

guarderia.

Una de las invitadas al cocktail era Giulia Salieri, una italiana que antes de llegar a
México estudié su MBA en Stanford. Desde hace 5 afios Giulia es socia de una consultoria en
temas de politicas publicas y como empleadora ha pensado mucho, junto con sus socios, sobre
como atraer y retener el talento de las mujeres en su consultoria. Para Giulia el problema no son
las mujeres, son las mamas... y muchas veces son las mamas mas especificamente cuando tienen
al segundo hijo. En C230, su consultoria, han optado por tener una politica de estudiar caso por

caso Yy siempre han aceptado las peticiones de las nuevas mamas que quieren flexibilizar sus
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horarios o recortarlos. Sin embargo, a pesar de que se hacen esas concesiones las mujeres

terminan por irse.

Giulia ha pensado largo tiempo sobre el tema, también porque ella misma es mama de
dos nifios pequefios. Esto ha sido un reto para ella que toda su vida ha sido la estrella. La estrella
en la escuela, el trabajo y las actividades extracurriculares en las que se ha involucrado y hoy la
vida no le da, o eso siente, para ser la mama involucrada que quiere ser y la socia estrella a la
que esta acostumbrada. Sabe que no esta trabajando ni al maximo de su potencial ni tanto tiempo
como sus socios hombre que no tienen familia y eso le produce estrés. Overachiever es la
palabra que viene a la mente y que no parece fuera de lugar en esta reunion de exitosas mujeres

bilingues.

Su mente analitica le obliga a pensar en costos y beneficios. El salario es un precio por
tu productividad, ella eso lo tiene bien claro, y aunque sabe que no es politicamente correcto
decirlo en voz alta, piensa que hay tomar en cuenta que las mamas son menos productivas, por
mas legitimas que sean sus razones. El problema es cémo saber qué hara una mujer en el futuro,
¢por qué pagarle menos porque descontamos la probabilidad de que sera madre y trabajara
menos horas, al menos por un tiempo? La experiencia le ha mostrado que cada persona necesita
un tiempo distinto para estar con sus hijos y que lo que hay que priorizar es la flexibilidad y cita
la politica britanica que permite a las mujeres quedarse en casa hasta un afio, aunque esto sea

sin goce de sueldo pero sabiendo que su trabajo las espera en el momento que quieran volver.

Giulia, como muchas mamas de nifias, ha hecho un enorme esfuerzo para que su hija no
caiga en el estereotipo de género y juegue solo con princesas y mufiecas o a preparar la comida.
La lleva a museos, le compra legos y busca que participe en todo lo que tradicionalmente ha
sido para nifios. Sin embargo, ha notado que desde que nacié su segundo hijo no hace un
esfuerzo parecido para que €l también juegue juegos de nifia, no le propone jugar a los principes
y las princesas ni jugar con muiiecas. “;Quién va a jugar a las mufiecas? ;qué clase de sociedad

estamos formando en la que nadie va a querer dedicarse a los cuidados?”

Se trata de un problema similar a los problemas de politicas publicas con los que Giulia
lidia profesionalmente. Por un lado queremos que las mujeres, y en especifico las mamas lleguen
a desarrollar todo su potencial, por otro, hay cada vez mas evidencia de que los primeros cinco

afios son los méas importantes en la educacion y el desarrollo de los nifios, y es casi seguro que
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la personas mejor equipada para darles la atencién y carifio que necesitan para desarrollar las
habilidad cognitivas y no-cognitivas son los papas. La solucion no es facil.

Asi parece que volvemos al lugar donde empezamos. A pesar de haber llegado al lugar
donde méas mujeres trabajan, donde estan las mas poderosas y las que se dedican a romper los
techos de cristal, la maternidad vuelve a presentarse como una interrogante que cuestiona las
decisiones laborales de las mujeres. Sara, una economista que estudio los temas de género desde
el punto de vista académico reflexiona. Algo que no tomamos en cuenta cuando hablamos del
mercado laboral y las decisiones racionales de las mujeres es que si no eres madre no tienes la
informacion completa. La informacion completa es la cara del nifio mas lindo del mundo
viéndote mientras te preparas para volver a trabajar después de tu maternidad. Eso lo cambia

todo.
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