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INTRODUCCION

Desde la colonizacidn, la valoracisén que el espaflol hizo de la mujer
indigena fue negativa y ello contribuye hasta nuestros dias a una clara
tendencia en la cultura mexicana, que da la supremacia al hombre y la
clara tendencia al autosacrificio de la mujer. La mujer es devaluada en
la medida en que paulatinamente se le identifica c¢on lo indigena; el
hombre es sobrevaleorado en la medida en que se le identifica con el

conguistador, lo dominante y prevalente.

Esta paridad masculino-femenino, activo-pasive conocida en otras
culturas, toma en la nuestra aspectos scbresalientes y dramdticos gque
influyen de manera determinante en la vida de los mexicanos (Santiago

Ramirez, 1977).

Tal es el casc del area laboral, donde a partir de 1la revolucidn
industrial se originaron cambios paulatinos de caridcter industrial,
sccial, econdmico, intelectual-técnice y politico. Desafortunadamenge
égtos cambios solamente significaron la simple integracién de la mujer a
la vida laboral, ya que desde la creacidn de los disefios de las
estructuras organizacionales, éstag fueron sustentadas en una estructura
piramidal en la gque a la cispide le correspondia pensar y a la base
actuar; es decir, se dividieron taActicamente a los seres humanos en dos
tipos: una gran mayoria (compues:t por nifios, mujeres y hombres)
destinada a la rutina y actividades fisicas y, una é&lite {compuesta
exclusivamente por hombres) gque se apropia el derecho de pensar y

decidir. {(Rios Szalay, 1992}.

Més tarde, a inicios del sigle XX, las condicicnes laborales de la mujer
eran abominables, y su paga era una mera fraccién Qe la de los hombres
en la escala salarial, y el abismo de la igualdad, sdlo se hizo més

profundo & medida que los avances industriales llevaban a los hombres



mis alte y mdgs adelante, a estdndares m&s eclevados y a maycres desafios

y recompensas.

Con el paso del tiempo, las oportunidades para la mujer no cambiarcn
demasiade, hasta gque llegé la Segunda Guerra Mundial y en csc momento,
todo hombre disponible fue llamado a servir en las fuerzas armadas de
una u otra forma. Las mujeres fueron llamadas a trabajar la maquinaria

en fabricas y astillerocs, y en toda clase de trabajos pesados.

Después vino la frustraciédn al terminar la guerra. La mayor parte de los
hombres regresdé a casa, se volvié civil otra vez y reclamd su empleo,
dejando nuevamente a las mujeres con status de segqunda clase vy
provocando sus guejas. Nadie prestd atencién, sin embargo, a fines de
1940, ¥y durante todos los cincuenta, las mujeres trabajadoras sufrieron
culpa y desaliento mientras eran forzadas a los empleos menos
significativos vy “femeninos”. Muchos se gintieron culpables porgue
sabfan gque eran capaces de tener mejores puestos, pero no se les

permitié tener acceso a ellos.

Fue hasta 1960 cuando las mujeres comenzaron a encontrar una nueva vida
cuando explotaron en una venganza en favor de los derechos de las
minorias y el Acta de Derechos Civiles de 1964 que se convirtid en una
ley. Esta legislacién prohibfa la discriminacién, color, religidn, sexo
y origen naciconal para los empleados en la industria que afecta el

comercio.

La Comisidr de Iguales Oportunidades de Trabajo fue establecida para
servir como la autoridad en todas las quejas contra empleados
inconformes. A las empresas se les prohibié “limitar, segregar o
clasificar a sus empleados o aspirantes de cualguier forma que lecs
privara ¢ tendiera privarlos de oportunidades laborales o que afectari

adversamente su status como empleados”:

La “accién afirmativa" federal fue establecida para fortalecer a los
empleados hacia una igualdad en las condiciones de trabajo, lo gque pone
de manifiesto la necesidad de las mujeres de una efectiva y mayor

preparacidén gue asegure su desarrollo profesional. (Jack McAllen, 1996}

El pregente trabajo de investigacién .de tesis tiene dos temas que dan

unidad & les capituleos. En primer lugar se adopta la posicién de la



influencia de la cultura en las organizaciones. Come se verd, cesto
significa que la cultura en una corganizacidn es un tema gque necegita
tratarse no sdlo con cuidado, debido que es fundamental para la
planeacién de una empresa, sino con realisme porque tiene valor sélo en
tante que es prdctico. En segunde lugar, se utiliza un marco de
referencia histdrico para analizar la evolucién de la mujer en la
historia de México y los avances en materia laboral, legal y social en

la actualidad.

La estructura del presente trabajo comprende cuatro capitulos, en la gue

se describe de una forma breve el tema a tratar.

Capitulo Y se establece la metodologia, gque es la sucesién de pasos que
se deben dar para obtener leos conocimientos sobre las causas de los
factores que inciden en el desarrollo profesional de la mujer en las

organizaciones.

Para tal efecto se utiliza el método dialéctico cuya caracteristica
esencial es que considera los fendmenos histdricos y sociales en

continuo movimiento.

Para que estes hechos cobren significado es necesarie que se fundamentea
en la teoria y en el conocimiento, los aspectos tedricos referentes al
problema definido. De é€sta manera se podra determinar las variables

dependientes e independientes y formular la hipétesis conceptual.

Capitulo II es el marco conceptual de la exposicién y anilisis de los
avances y desarrcllo histérico de la mujer en el &rea laboral, social y
legal. Asi mismo se analizan las teorias feministas para comprender el
punte de vista “femenino” e interpretar posteriormente los resultados de

investigaciones realizadas en Latinocamérica y Europa.

Capituloe III sge incluye un reporte de investigacidén documental que
arroja resultadog sobre los argumentos limitantes para la promocién de

myjeres en puestos de responsabilidad en el sector financiero en Egpafia.

Capitulo IV representan la sintesis de los resultados obtenideos a lo
largo de la investigacién documental, vy donde se expresan las

conclusiones y sugerencias.



CAPITULO I METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1l.1. Plantoamicnto del Problema

Durante afios la mujer ha sido objeto de la discriminacién gexual en el
4rea laboral y empresarial. Es decir los avances tales como: la libertad
de expresifSn, reformas a los programas educativeos, cambioa en las
culturas corganizacicnales de las empresas, mayores niveles educativos, y
aprobacién de leyes en materia de igualdad de oportunidades de empleo,
entre otros; el desarrollo profesional de la mujer sigue presentando
obsticulos gque blogquean su camino hacia el éxito.

La intensa competencia y la intencién para cambiar en el ambiente
laboral, obliga a empresas y a organizaciones a mejorar de manera
constante el nivel y calidad de sus recurscs humanes sin importar
cuestiones de género. Hoy en dia se espera que los ejecutives, gerentes
y directores de negocios administren el cambio y busquen de manera
constante diversas formas de desarrollar al personal, es decir
proporcionar a teoda las personas o grupos humanos integrantes de 1la
organizacidén los medios necesarios con el objeto de legrar su

crecimiento y desarrollo dentro de la misma.
Lo anterior permite plantear la siguiente pregunta:
cLa mujer profesional debera continuar desarrollando sus

potencialidades, para continuar promoviendo el cambio cultural en las

organizaciones y en la sociedad en general?



1.2. Justificacién

La situacién de desigualdad de oportunidades laborales en nuestro pais
es una situacién que persiste en las organizaciones mexicanas y se
traduce en pocas mujeres con acceso a puestos de respensabilidad, siendo
las causas mds comunes: la disponibilidad, la maternidad, el
presentismo, la total responsabilidad de la mujer en el hogar, {labores
domésticas y educacién de los hijos) y bajas expectativas laborales,

entre otros.

Hoy en dia tanto en las organizacicnes privadas come en las pablicas, el
responsable de éstas, debe ser un estratega en la conduccidn del factor
humano sin importar el sexc de las perscnas. Esto permitird establecer
un nivel de identificacién tanto a empleadas como empleados de simbolos
de una nueva cultura empresarial gque facilite la waloracidn de la mujer
en el desempefio de sus actividades labcrales con el fin de satisfacer
sus aspiraciones en la consecucidén de sus objetivos individuales vy

organizacicnales.

1.3. Objetivos
Objetivo general

Analizar los factores culturales gque inciden en el c¢recimiento vy

desarrollc profesicnal de la mujer.
Objetivoa especificos

1. Cecnocer la evolucidn de la mujer en la historia.

2. Identificar la dindmica cultural en las organizaciones mexicanas.

3. Comprender mejor el lugar de la mujer en el umbral del §. XXI en
log ambitos familiar, social y laboral.

4. Distinguir los factores gue influyen en el desarrollo profesicnal
de la mujer.

5. Ilustrar los avances en materia laboral, social y legal a favor de

la mujer.



1.4. HipéStesis

Los factores culturalces o subjetivos son los que inciden en el éxito del

desarrollo profesional de la mujer en las organizaciones mexicanas.

1.5. Variables

Variabla indopondionto

El desarrollc profesional de la mujer en las organizaciones mexicanas.

Variable depondicntao
Los factores culturales o subjetivos limitan el éxito profesional de la

mujer.

1.6. Definicidn do variabloo concoptuales

Educacidn: Instruccién de la cultura. Serie de actos que conforme a un
plan, pretenden el desarrclle O&ptimo de personas, organizaciones vy

sociedad.

Valores: Es un principie o norma que la persona considera sobresaliente

conforme el cual vive o trabaja.

Cultura: Es el conjunto de elementos materiales e inmateriales {lenguas,
ciencias, técnicas, instituciones, normas tradicionales, valores, vy
simbelos, modelos de compertamiento  sccialmente  transmitidos vy
asimilados, etc.)que caracterizan a un determinade grupe humano en

relacién a los otros.
1.7. Definicién de términos

Accidén Afirmativa: Para efectos legales se entiende como la adopcién de
medidas temporales destinadas a fomentar la participacidn de la mujer en
el empleo, en la actividad sindical y enrn los programas de capacitacién y
adiestramiento de contribuyan a corregir en los hechos, los factores de

discriminacidn por sexo.



Presentismo: Costumbre en las organizaciones de prolongar el horario de
trabajo en la oficina para realizar las funciones o actividades del

puesto, por el simple hecho de estar “presente”.

Dicotdmicas: Método de clasificacidn en que las divisiones y las

subdivisiones sélo tienen dos partes.

Compafiias Multinacionales: Empresa cuyas actividades y patrimonios se

encuentran repartidos en varios paises.

1.8, Tipo de Estudio

El presente trabajo de investigacién de tesis es de tipo documental.

A) El estudio documental consiste en la recocleccidn, comprensidn, vy
sintesis de los datos gue se recabardn. La informacidén permitird formar
un cencepto del marco tedrico mediante el uso y aplicacidn de técnicas
que facilitardn la labor de investigacién en las fuentes documentales.

Estas fuentes documentales son las siguientes:

* Documental bibliogridfica: Consiste como Ffuente de informacién las

bibliotecas pitiblicas y privadas.

* Documental escrita: Medio de obtencién: Internet. Federacidn Estatal

de Banca y BAhorro de Comisiones Obreras, entre otras piginas.
1.9. Recopilacidén de Datos

El procedimientc de la investigacidén seri a base de lectura

y andligis de documentos, considerando las variables conceptuales.

1.10. Proceaso.

El proceso de estudic se llevard a cabo a través de tres etapas:



* Explosién de conocimientos.- acopic de diverses libros-, ya que cada
dia que pasa se afladen mwAs conocimientos para tener urna mejor

conceptualizacidn del tema.

* Recoleccién de folletos, revistas especializadas, obras de consultas,
fichas para Indices o abstractos para su andlisis y cvaluacién de la

informacién pertinente al tema.
* Se consultard otras fuentes de informacién como Internet.
1.11. Procoedimiento

En este punte ze describen las acciones gque se realizaran a fin de
obtener los datos para el estudio, y el procedimiento se describe en los

siguientes puntos en forma operativa.

* Se haridn wvisitas a las diferentes Dbibliotecas piblicas vy
particulares, asi como las bibliotecas de log diferentes centros

universitarios.

*» Se llevard a cabo de la misma manera, visitas a las instalaciones

como hemerotécas, y se recurrird a conferencias sobre &1 tema.

* La recoleccién de datos requerird de un periode aproximado de seis

meses.
1.12. Importancia del Eatudio

Algunos estudios gue se han realizado en diversas regiones, han mostrado
que, durante los dltimes veinte aiflos, ha habido un aumento sin
precedente en el nimero de mujeres cmpresarias y ejecutivas gue se han

incorpeorade a las filas de trahajo.

Por la importancia mundial de este fendmeno, y dada la reducida cantidad
de estudios sobre el tema en México, se ha considerado convenience

realizar &ste trabajo.



Se considera que lo expuesto legre apuntar algunas cuestiones
esenciales, que dan luz sobre la participacién cada vez mayor de las

mujeres en puestos de responsabilidad.

1.13. Limitaciones del Esatudio

Algunas de las limitaciones en la investigacidn documental en el
presente trabajo son que, en algunas bibliotecas ne se pudiercn
encontrar libros y revistas actualizadas referente al marco tedrico, por

lo cual se recurrird al Internet.



CAPITULO II MARCO TEGRICO REFERENTE A LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU
INFLUENCIA EN EL DESARROLLC PROFESIONAL DE LA MUJER

2.1. Lag organizaciones y su dindmica en el contoxto cultural.

A través del tiempo los seres humanos se han visto en la neccesidad de
relacionarse entre si, formando diversecs grupos culturales, en cada uno
de los cuales existen diferentes lenguas, ciencias, nermas
tradicionales, valores, modelos de comportamiento socialmente
transmitidos y asimilados, institucicones, y normas tradicionales entre

otros.

Ahora bien, dada la naturaleza biopsicosocial del hombre, &4ste puede
entrar en conflicto con los demis; va que en el cicle vital del Serx
humano - y también de las empresas - (nacimiento, crecimienta,
reproduccién y muerte) existen muchos momentos en los cuales su vida
depende de los dem&s o en que sug motivaciones pueden checar contra

aquellos otros elementos del grupo.

Por ellc para facilitar las relaciones de cada miembro entre si, los
grupos establecen ciertas pautas de conducta que regulan las relaciocnes

individuales.

Por ende, es necesario establecer ciertos procedimientos que regulen la
conducta de todes los integrantes del grupo. Haciéndose igualmente
necesario coordinar las actividades del grupo frente a otras
colectividades, ya que también la gociedad dicta pautas de conducta

para regular las relaciones de leos grupos.
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Hablar de cultura es una empresa nada facil, ya que sobre ella han
existido y existen miltiples criterios de definicién que torna complejo

desentrafiar los elementos gue componen su naturaleza.
2.1.1. Concepto de Cultura y la importancia de osu esatudio

Asi pues, todas las sociedades humanas reguicren, con el fin de tener
éxito en las relaciones indicadas: lenguaje, tecnologia, reglas
relativas al gobierno, al trabajo, a la propiedad y al comercio, asi
como a las sanciones y recompensas. Iqualmente requieren conocimientos
cientificos y tecnolégicos. En otras palabras, la cultura surge de la
propia naturaleza humana. Entonces, la cultura puede entenderse como un
conjunto organizado de reacciones o maneras de conducirse caracteristico

de una sociedad particular. |y
Conceptos do cultura

Es un sistema de premisas interrelacionadas gue norman o gobiernan los
sentimientos, las ideas, la jerarquizacién de las relaciones
interpersonales, la estipulacién de los papeles sociales gue hay que
llenar, las reglas de intcraccién de los individuos en tales papeles,
les ddénde, con quién y como desempeflarlos. {2) Todo esto es valide para
la interaccidn dentro de la familia, la familia colateral, los grupos,
la sociedad, las estructuras instituciocnales: educacionales, religiosas,
gubernativas, y para tales problemas como los desiderata principales de
la vida, la manera de encararla, la forma de percibir a la humanidad,
los problemas de sexualidad, 1la masculinidad y la femineidad, 1a

economia, la muerte, etcétera”.

Conjunto de estructuras Soclales, religiosas de manifestaciones

intelectuales, artisticas, etc¢étera, que caracterizan a una sociedad.(3)

{1) Fernando Arias Galicia . Revista Laboral No. 46, 1597.
{2)Idem.
(1} fdew.



Conjunto de valores universales y manifestaciones del espiritu humaneo
que, por medio del eljercicio de sus capacidades, el hombre puede
interiorizar, dotdndose asi de una segunda naturaleza, que a la vez que

le es propia, lo perfeccione tanto individual como socialmente. (4}

Asi pues, todas las sociedades y todos los seres humanos tienen una
cultura, adn cuando las pautas de ésta pueden ser diferentes en lugares

diversos.

La importancia dol astudio de la cultura

cPor qué es necesario que se profundice en el estudio de la cultura?.
Para responder es necesaric recordar que: las organizaciones se
encuentran inmersas en un medio cultural del cual no pucde sustracrse.
La cultura, en el sentido expuesto en los parrafos anteriores, influye
gobre la empresa u organizacidn y &dsta, a su veg, sobre la cultura gque
¢s tema central del presente trabajo. Por otro lado, la propia
organizacién puede constituir una subcultura, como se mencicnard més

adelante. El estudio de la cultura es importante porgue:
a} Facilita la comprensién del funcionamiento de las crganizacicnes

Ciertas formas de comportamiente pueden ser comprendidas solamecnte
cuando sc¢ analizan a la luz de la cultura del individuo; por ejemplo el
trasplante a México de algin procedimiento, algunas politicas ¢ ciertos
métodos muy exitosos en otros paises con grandes esperanzas. $in embargo
los resultados son menores de los egperados por chocar contra algunas

premisas culturales mexicanas.
b) Ayuda a predecir la conducta

Las premisas socioculturales determinan cSmo debe comportarse una
persona en una cierta situacién. Por ejemplo, un ingeniero civil que
trabaja en México, debe de suspender las labores el 3 de Mayo y ademds
aportar c¢ierta cantidad para cohetes, adornes para la cruz y un

banquete.

(4) Fernando Arias Galicia . Revista Laboral No. 46, 1937.
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¢) Constituye un sustituto de la experiencia

Si se conocen algunas de las pautas culturales, la persona pueds
integrarse y ser aceptada mas fdcilmente por el grupo. Un gerente
norteamericanc, por ejempleo, debe ser muy formal con sus colaboradores
japoneses. Seguramente si emplea la informalidad que acostumbra en

Estados Unidos serd rechazado.
d} Fag¢ilita los cambios

Las tradiciones, los ritos, las costumbres, etcétera, tienden a dar
cierta estructura rigida a las organizaciones, pero ésta necesita en
ocasiones efectuar cambios rdpidamente para adaptarse a las demandas de
la competitividad, es decir, requiere flexibilidad. Si se conocen las

premisas culturales pueden evitarse conflictos y facilitar los cambios.

2.1.2. Subsistomooc do la cultura

En términos generales, pueden catalogarse tres subsistemas en los
aspectos culturales de  una sociedad: ideoclégico, socioldgico ¥y

tecnolégico.

2.1.2.1. Subgiotoma idaoldgice

Se refiere a las creencias, ideas, valores; en suma, a la filosofia y
los modos de ver el universo imperantes en una cultura {s). Pueden
también catalogarse aqui los valores; o sea, tode aquelle que la
sociedad considera como una situacidn ideal, debiendo luchar para

lograrla.

Un aspecto importante del subsistema ideolégico estd constituido por los
medios (palabras. simbolos, escritos, ademanes y asi sucesivamente} para
transmitir ideas, creencias y emociones. Asi pueden interactuar los
diferentes elementos del grupo social. Cada cultura desarrolla su propio
lenguaje. Sucede en ccasiones gue, existiende un idioma ya establecido,
se crean ciertas palabras o algunas adquieren un nueve significado,
solamente comprensible para lcs miembros de esa cultura. Se dice,

entonces, que estd empledndcse una jerga o© argot. TdHmese el término

(5} Fernando Aviag Galicia. Revista Laberal No. 46, 1%%7,
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"guagua” que en Cuba significa autobls; en Chile indica *nific pequefio®,

mientras en México no significa nada.

El lenguaje, ya sea un idioma definido o una jerga, constituye uno de

los rasgos mds notorios de una cultura.

2.1.2.2, Subsistema socioldgico

La sociedad debe establecer principios para coordinar las relaciones
entre diverscs miembrog, asi como agquellos de iIndole externa; para (sta

finalidad se vale de ciertos medios, de los cuales los principales son:

Normaso

Constituyen reglas de conducta o preceptos para regular la interaccién
de log individuos, asi como entre é&stos y las estructuras sociales ().
Desde luego, todas las ordenanzas legales quedan clasificadas aqui.
Generalmente, las normas conllevan un sistema de sanciones y recompensas
para guienes las violen o las adopten, respectivamente. Dicho sistema
tiene por objetive propiciar el aprendizaje. Existen normas no escritas.
Por ejemplc, en muchas organizaciones los puestos directivos sélo pueden

ger ocupados por hombres.

Tabiies

Intimamente ligado al concepto de norma se encuentra el tabd, o sea una
prohibkicién para efectuwar ciertos tipos de comportamiento (7).
Generalmente un tabd lleva implicita o explicita una sancién. Ejemplo:

en muchas oficinas no se permite fumar.

“Rol” o papol

Constituye un conjunte de acciones gque debe desempefiar una persona en
funcién de su ocupacidn, sexe, categoria, etcétera (s). Por ejemplo, un
profesor universitaric debe emplear un lenguaje pulcro al dirigirse a

sus estudiantes, llegar a tiempo a clases, etcétera.

(§) Fernando Arias Galicia . Reviata Laboral No. 45, 19%7.
(7) {dem.
(8) fdem.
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Es importante hacer notar que se pueden desempefiar papeles diferentes
de acuerdo con los grupos en gue uno se encuentra. A guisa de ejemplo:
un directivo pucde desempefiar el rol de gerente en una fabrica, el de

esposo, padre, amigo, etcétera.
Status

En la maycrfia de las sociedades existe una jerargquia de papeles. EI
status constituye una posicién, con deberes y privilegics reccnocidos,
dentro de una jerarquia (9. Dentro de las sociedades existen status
adscritos ¥y adquiridos. En lags c¢ulturas tradicionales la mujer debe
encargarse del cuidado de los nifios, de las labores hogareflas, de la
limpieza y del remiendo; de la preparaci6n de alimentos para la familia,
etcétera. Estas funciones merman la posibilidad de que a las mujeres se
les encuentre en puestos directivos, ya que atin es dificil para los
hombres mexicanos seguir el liderazgo de las mujeres. Por lo tanto
dichas funciones son constitutivas de su status adscrito; en cambio,
otras jerarguias se adgquieren por medio de la competencia, ya gue ocupar

- - — -

un pueste de auxiliar de contador en una empresa, generalmente no es

producto del sexo ni de los ascendientes de la persona (excepto, claro,

en las empresas familiares).

Ritos

Por este término se entiende una serie de actos preestablecidos llevados
a cabo en ciertas ocasiones {(10). A continuacidén se tratarin solamente

dos clases: los de iniciacidén y los de intensificacién.

Los ritos de iniciacidén se efectlan cuando una perscna intenta ingresar
a un grupC O pasar a un status superior. Los miembros del grupo o del
status someéten a una prueba a los candidateos a fin de verificar si son
elementos valioses y adecuados a los intereses del grupo. En una
fabrica, cada persona que empezaba a laborar en ella debia inwvitar a un
festin, con el contenido de su primer sobre de pago a todos los demis

obrercs de su departamento.

(9] Fornande Ariaps Galiecia . Revista Laboral No. 46, 1997,
(10} Idem.
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Los ritos de intensificacién se efectlan periédicamente y tienen como
objetivo mantener la cohesién del grupe. Existen tendencias a 1la
desintegracién en todos los grupos, razdén por la cual los rituales de
intensificacién bugscan reforzar los lazos de unién entre todos los
elementos del grupo. Por ejemplo, casi todos los miembros de los clubes
de servicio (leones, rotarios, etg.), celebran comidas o cenas

mensuales.
Costumbraon

Son <omportamientos repetidos cada vez que se presentan situaciones
semejantes; constituyen una especie de hibitos que, frecuentemente, no
pueden ser explicados racionalmente (11). Proporcionan seguridad al
individuo ya que no es necesario analizar el comportamiente a seguir vy
tomar una decisidn cada wvez gue se presenta la misma circunstancia;
ademds su rol le indica, en muchas ocasiones, el comportamiento a
seguir. Las costumbres sirven para identificar a los miembros de un
grupo cultural y, por tanto, preoporciona cohesidn al mismo. Por ejemplo:
en Japén, no se acostumbra estrecharse la mano al saludar, sine
inclinarse. El grado de inclinacidén estd en funcién de la jerarquia.

Valores

Cabe la pena mencicnar dentro de esta clasificacidn el importante tema
de los valores que ng se sustrae de la cultura mundial, en todes los
aspectos, ya que parece cada vez mis cientifica y relativista, y los
rigidos puntos de vista absolutos sobre valores que nos vienen del
pasado parecen anacrénicos. Todavia mids importante es, quizi, el hecho
de que el individuo moderno es atacado en todos los dngulos por demandas

valorales que son divergentes y contradictorias.

Ya no es posible, como lo era en el neo muy distante pasado histérico,
establecerse confortablemente en el sistema de valores de los mayores ©
de la propia comunidad y vivir la propia wvida sin examinar jamas la
naturaleza y los supuestos de este sistema.

En esta situacidn, no es sorprendente que las orientaciones valorales

{11l Fernando Arias Galicia. Reviota Laboral No. 46, 1997.
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del pasado parezcan encontrarse en un estado de desintegracidén o de
hundimiento. Los hombres se preguntan si hay o puede haber algunos
valores universales. A menudo se siente gue tal vez hemos perdido, en
nuestro mundo moderno, toda posibilidad de alguna base general o
trangcultural para los valores. Un resultado natural de esta
incertidumbre y confusifén es que existe una creciente inquietud acerca
de, un interés en y una bisqueda de un enfoque valoral sensato o

significative, gue pueda sostenerse por si mismo en el mundo de hoy.

En nuestre pais es innegable en el proceso de globalizacién en el gue
estamos inmersos. Ante este proceso es muy importante para los
empresarics y ejecutives conocer a sus contrapartes para lograr mejores

negeciacicnes.

A continuacién se presenta un cuadro comparative de rasgos y actitudes,
de practicas y protocolos mexicano-nortecamericancs que nos permitird

comprender mejor a nuestros vecinos del norte.

AMERICANGS MEXICANQS

l. Naturaleza y hombre El mundo es esencialmente
Tiene una forma mecdnica de wver al|espiritval. El hombre es arte de
mundo; el mundc es material; el|la naturaleza. E1 hombre puede
hombre estd afuera y desea dominar|comunicarse con Dios y los Santos.
éste. El ser buenc o male es definido

por la Institucidén Religiosa.

2. Filosofia de la vida El grupc es lo mids importante, la
La individualidad es muy [conformidad y compromiso es lo
importante. El individualismo es|[prircipal en el grupo, la armonia
mejor al conformismo. Todas las|es preferible al individualismo.
actividades tienen un propdsito.|El hombre es una mezcla de bueno y

El hombre es perfectible. malo, y siempre lo seré.

FPIGURA 1. Comparacién de rasgos distintivos entre Moxicanca v

Nortoamericanos
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3. Compatitividad
La el

con

vida es competencia,

esfuerzo es recompensado

resultados materiales. El trabajo

es lo primero, y agui dnicamente

se gana o se pierde; guedar en

sequndc lugar no es buena.

La vida es cooperacidén. La familia

le primero. El1 esfuerzo es

es

recompensado con la cstimacidn de
Eg

educado.

sumamente
lo

las personas.

importante ser “Haz

mcjor gue puedasg”.

4. Rolacionarse con otres
Uno puede ser abierto y directo

con otros. Las comunicaciones son

explicitas y exponen el punto
directamente. Aparentan ser frios,
rudes e indiferentes. La

informalidad es buena.

Tratar directamente con otres vy
ser ablerto no es lo mis deseable.
Para tener relaciones armoniosas
¢s necesario utilizar un lenguaje
ambiguo o indirecto. En las reglas
del protocolo es mas importante la

formalidad.

5. Poder
Este se obtiene principalmente por

delegacién de autoridad cada uno

El poder se mantiene mediante 1la

Y
delegacidén de tareas a familiares

restriceidn de informacidn, por

en la jerarquia hasta completar|y amigos cercanos.

sus metas. Didndoles a tecdos la

informacidn.

6. Tiempo El tiempo es eldstico: &ste puede
Las actividades deseadas son|ser flexible, dependiendo de las
alcanzadas; consideran bueno{circunstancias. La puntualidad ne

planear todo; el tiempo es dinero,

es tan limportante; Fpostergar por

el tiempo es una presién|large tiempo algunas veces es
constante. Ser puntual es |necesarioc para realizar una
extremadamente importante. actividad.

7. Espacio / distancia El espacio de conversacidén es
El espacio de conversacién entre|cerca de 30 cms. & un pie. El1

personas es cerca de 30 cms. o dos

pies. El espacic en el lugar de
trabajo es considerado un
desperdicio si éste no es
utilizado eficientemente”. El

espacio es dinero. Los viajes a

distancia son medidos en millas.

espacio en el lugar de trabajo es
disefiado para trabajos estédticos.
Es deseable tener muchos parques y
lugares de juego. La distancia se

mide en heras.

CONTINUA FIGURA 1.
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8. Estructura social Las desigualdades son de
Todas las personas descan tener|esperarsc. La sociedad es
iguales oportunidades. Lajjerdrquica, existe una clara
distinecisdn en la clase ag|diferencia entre los inferiores y

indeseable; el status deber ser|los superiores. El hombre muestra
ganado. Las personas actlan acorde|un status superior al de la mujer.

al trato recibido.

9. Religidn En su mayorfa son catélicos, no
En su mayorfia, son protestantes.|materialistas, dependiences Y
Son materiales y autoconfiados. El|paternalistas. La vida es mds
presente es muy importante, son|importante gque el presente, con
deterministicos Y miran eljfatalidad miran al pasado.

presente y el futuro.

10. Acuardea El acuerdo debe ser basado sobre
El acuerdo debe ser verbal yjun mutuc entendimiento. La liga
explicito. La aficién de las|[con las persona es esencial antes
personas, no son necesariamente|de hacer negocios. Los acuerdos
los negocios. Los contratos en los|escrites ne son muy importantes,
negocios desean ser especificos y|se dan mis a la negociacidn (no
de cbligacién mutua de cada parte|por la ley).

en detalle, y ellos deben ger

cabalmente legales.

CONTINUA FIGURA 1.
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2.1.2.3., Subsiotema tacnoldgico

Ya se menciond anteriormente: cada cultura emplea diversos utensilios y
herramientas con el fin de ayudarse a obtener satisfactores para sus
necesidades. La tecnologia empleada por una cultura reguiere ciertas
formas de comportamiento ¢ implica frecuentemente una metamerfosis en
los valores, las normas, ¢l lenguaje, ctcdétera, y en miltiples ocasiones

repercute sobre teoda la cultura cn general.

El subsistema tecnoldgico permea las actividades de produccién e influye
por medio de los contactes sociales, en las actitudes, los wvalores, las

costumbres, etcétera, del grupo.

El componente tecnoldgico ha tenido una gran influencia en las llamadas
sociedades industrializadas, en las cuales la tecnologia de las maquinas
ha implicado el empleo de energia mecdnica, mismo método que ha llevado
a la produccién en gran escala, a la urbanizacién acelerada y a la
ampliacién de mercados. En la actualidad, en muchas fédbricas ya no es
necesaria la energia muscular, pues trabajan los robots. En cambic, el

conocimiento se hace mis necesario.
2.1.3, Laa Subeculturas y la Dindmica Cultural

2.1.3.1. Lag Subculturas: Raegional, Ocupacional b4

Organizacional

Una cultura puede presentar también subculturas, las cuales pueden ser

de tres tipos: regional, ocupacional y organizacional.
Raogional

Seguramente éste concepte no requiere mayor explicaciédn. Puede hablarse
de wuna cultura latincamericana, pero existen diferencias entre 1la
subcultura de México y la de Peri. Igualmente dentro de nuestro pais
existen diferencias entre Yucatdn y Sonora., Si  bien hay una
participacién en las caracteristicas nacionales, en cada regidn se

encuentran elementos culturales propios de la misma.
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Mientras mayor sea la comunicacién entre las diversas regiones, las
diferencias culturales resultarian menores. De &sta manera existen
culturas nacionales, la rapidez de los medios de comunicacién influye

para diluir muchos de los rasgos nacionales.

Ocupacional

La ocupacidn juega un papel muy importante cn la wvida del ser humang,
pues determina su status, clase social, remuneracidén  y  asi
sucesivamente. Cada ocupacidén requiere de un entrenamiento, en ocasiones
prolongade durante wvarios afios, el cual imprime su sgello en la
personalidad del individuo, ya que en la practica implica dirigir la
atencidén hacia determinado segmento del universo, con exclusién de los
demds, La formacidn profesional lleva a una “deformacidén” profesional,
es decir, a percibir séleo aquellos fendmencgs de clerto tipe, a
considerar los problemas unicamente desde cierto &ngulo, lo cual puede
acarrear conflictos entre dos o mds ocupaciones, c¢on demérito de la
eficiencia organizacional. Hasta hace poco se propiciaba la
especializacién en el trabajoe vy en los conocimientos; no obstante en la
actualidad se preopicia la polivalencia, es decir la posibilidad de

efectuar diversos trabajes.

Cada ocupacién tiene su propia jerga, sus tecnicismos (el mecanicoe
trabaja con *“pericos”, “"mariposas” y *“gatos®), sus propios ritos de
iniciacidn, sus simbolos de status (por ejemplo, la cofia de la
enfermera), costumbres, tabftes {por ejemplo: algunas prohibiciones en el
juramento hipocrético de los médicos), valores y asi sucesivamente. En
todo lo anterior se podrdn ver las razones por las cuales cada ocupacidn

forma una subcultura.

Organizacional

Es frecuente que la tecnologia, el ramo de la actividad, las ocupaciones
principales, la divisién del trabajo, los procedimientos especiales,
etcétera, determinen una subcultura propia de la empresa u organizacidn
o de la industria. En este caso, las persconas ajenas no entienden muchos
términocs, asi comoc tampoco diversos tipos de comportamiento. Por

ejemplo, en una empresa pueden oirse expresiones como: *necesito una
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docena de G-25°s”, “Juan pasd a la categoria de maquinista de primera”,

etcétera. Tema que se profundizard mis adelante.
2,1.3.2. Procososd do la Dindmica Cultural

La cultura es un sistema dinimico y cambiante gue se transforma scgin
las peculiaridades y variaciones del proceso socichistédrico concreto que
le da lugar (12). Sin embarge, la cultura posee una dindmica propia, la
cual genera procesos gue inciden en la estructura social. En ésgte
apartado se analizard precisamente el aspecto referente a los procesos

que conforman la dindmica cultural.
Contracultura

Existen grupos en el seno de la sociedad que rechazan y enfrentan los
valores y normas de la cultura, sustituyéndolos por otros propios vy
exclusivos. A estas denominaciones ge les denomina contracultura {13;. La
contracultura se rebela en contra de los valores vigentes y los desafia.
Podria afirmarse que en los grupos contraculturales se norma la conducta
de sus miembres, sdlo que lecs valores que la originan son contrarios a

la cultura dominante.

Cabe aclarar gue dentro de lecs grupos contraculturales existe una
diferencia badsica que denota deos tipos de asociaciones diferentes; en
primer lugar, los grupes contraculturales pasivos, cuyos valores sdlo
gon vdlidos para el conjunto de miembros que pertenecen a tal grupo. En
tanto que por otre lade hay grupos contractuales activos, cuyos valores
se ofrecen a la sociedad como alternativas, tal es el caso de los
“hippies* de los afios sesenta © los grupos ecologistas actuales, los
cuales tienern una oposicidén a los valores vigentes y ademds aspiran a
astablecer los suyos como alternatives a la estructura cultural

dominante.

(12) DINAMICA SOCIAL DE LAS ORGANIZACIONES, Josd S. Méndez, Santiago Zorrilla, Fidel
Manroy McGraw Hill.
{13) Idem.
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Etnocentriomo

Un concepto fundamental para comprender la dindmica cultural es el
etnocentrismo , el cual fue desarreollado por el sccidloge Summer, en
1906 para explicar la superioridad cultural que un grupo concibe de si
mismo, esto es, la valoraciédn de lo proplo scbre otras culturas, y la
critica o desprestigio de lo ajeno a la propia cultura (14); asi, desde
el punto de vista etnocéntrico, las otras culturas se catalogarian como
“atrasadag”, “salvajes”, etcétera; en una palabra, inferiores a la
procpia. Un ejemplo gque podria ilustrar esto le constituiria la
imposicidén culturail de los espafioles durante la conguista de América,
por considerarla superior a la indigena; de ahi la destruccién
sistematica de sus ritos, construcciones, en fin, de todas las

costumbres y formas de vida de los pucblos indigenas de la época.

Asi el etnocentrismo se basa en un razonamientce subjetivo, plantea que
la preopia cultura es la mejor, la gue posee los “valores supericres*; le
extrafio a la propia cultura se rechaza, sin intentar siquiera entender

la cultura ajena.
Diversidad cultural

El hombre es sdlo uno; sin embargo, su prictica genera una diversidad de
formas de vida, de costumbres y de valores gque sefialan la existencia de
grupos sociales y per ende de culturas diferentes; a este hecho se le da

el nombre de diversidad cultural. (1is)

Asi podemos hablar de cultura latinoamericana, de cultura oriental u
occidental, de cultura maya o anfroantillana, en fin, hay una pluralidad
cultural cuyas interacciones y elementos comunes cenforman la unidad

cultural humana.

La diversidad cultural significa la seleccién de una forma especial de

vida y estructura de valores.

114)] DINAMICA SOCTAL DE LAS ORGANIZACIONES, JosG S. Méndez, Sanciago Zorrilla, Fidel
Monroy. MeGraw Hill.
(15} Idem.
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Aculturacidn

Es, la adopcién gque un grupo © individuo hace de los rasgos o patrones
de otra cultura al contacto con ella (16). El proceso de aculturacidén
puede motivarse segin variadas fuentes; una de ellas seria la
voluntaria, es decir, cuando algén individuc o grupo decide asentarse y
absorber una cultura diferente a la propia, como seria el casc de lcs
inmigrantes; otra fuente seria cuando una cultura impone a otra sus
valores, normas, formas de wvida, etcétera, representada por las guerras
de conquista y el proceso de ccleonizacidén., Una mds seria resultado de la
extensién de la cultura a regiones “marginadas” o relativamente aisladas
de un niiclec cultural dominante, como las comunidades rurales que ven
trastocada su vida cuando llega a ellas una carretera, o la energia

eléctrica, o se establece una industria cercana.

Es evidente que estos acontecimientos por si mismes conllevan formas de
vidas diferentes, las cuales generardn, en mayor ¢ menor medida, un
proceso de aculturacidn el «cual encontrard distintos grados de

resigtencia por parte de la comunidad receptora.

Cuando se habla del proceso de aculturacidn se refiere a individuos o
grupos con rasges culturales y antecedentes sélidamente arraigados, por
lo que la resistencia a éste procesec de aculturacidn revestira

diferentes grados.

Desculturaciéna

Cuando una cultura va perdiendo elementos simbdlicos y las formas de
vida se hacen cada vez menos solidarias y mds individualizadas, y por
ello se pierde la interaccidn cultural, estamos en presencia del proceso

llamade desculturacién o atenuacidn cultural (17).

Este proceso complejo de desculturacidn puede explicarse por la
interaccidén de wvarios factores, los mds sobresalientea son: la
desvalorizacidén de la cultura propia motivada por el contacto con otra u

otras culturas, es decir, un proceso de aculturacidén extreme derivaria

(16) DINAMICA SOCIAL DE LAS ORGANIZACIONES, José S. Méndez, Santiago Zorrilla, Fidel
Monreoy, McGraw Hill.
(17} fdem.
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en un proceso de desculturacién. Otro facteor lo constituiria 1la
“masificacién” de la sociedad actual, gque al traer consigo el anonimato
en las acciones, asi como ¢l c¢stablecimiento de patrones de relacidn
estandarizados, actia en detrimento del simbolismo. La falta de registro
de los valores fundamentales y tradiciones culturales podria ser otro de
los elementos que diluyen la cultura, esto es, la falta de conocimientos

genera la pérdida de la cultura.
2.1.4. Cultura Organizacional y Medio Ambiente

Comoc se menciond anteriormente la cultura organizaciocnal determina una
subcultura propia de la organizacién, y asi como todo individuo tiene
algo que los psicdlogos han llamado “personalidad” que es una serie de
pautas relativamente permanentes y estables (18, Yy cuando describimos a
alguien como cdlido, innovador, relajado, conservador, describimos
pautas de personalidad de la misma mancra a las organizaciones, por leo
que también ticnen personalidad, 8dlo que la llamames cultura

organizacional.

2.1.4.1. Dafinicién, caracteristicas y manifestaciocnes de la

cultura organizacional

Asi como lag culturas tribales tienen tétems y tables gque dictaminan
cémo se comportard cada miembro frente a otros miembros y frente a los
extranjeros, las organizaciones tienen culturas gue gobiernan 1los
valores, las actividades y las metas; y al hacer esto, se dice a los

empleadcs ¢&mo deben hacerse las cosas y qué es importante.
Daefinicidén de Cultura Organizacional

Por lo tanto una cultura organizacional es una percepcidn relativamente
uniforme, mantenida por la organizacién; es un concepto descriptivo; ¥y
tiene caracteristicas comunes y estables que permiten distinguir una

organizacidén de otra(is). Profundicemos en cada unc de estes puntos.

{18) Administr¥acidn: Teoria y Prictica, Stephen Robbine, Prentice Hall, 19%3.
(19) fdem.
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Primerc la cultura organizacional es una percepcidn. Pero existe en la
organizacién, no en el individuo. <Come resultade, individuos con
diferentes antecedentes o en diferentes niveles de la organizacién
tienden a describir la cultura de la organizacién en términos similares.
Perciben una sgerie dnica de caracteristicas que son, de manera

sustancial, especificas de la organizacién.

Segundeo, la cultura organizacional es un término descriptivo. Se ocupa
de cémo los miembros perciben a la organizacién, no de si les gusta o

no. Describe mas que evalia.
Caractoristicas de la cultura organizacional

A lo largo del tiempo, las organizaciones también desarrollan valores vy
estindares de lo correcto y lo incorrecto. Transmitideos a través de
generaciones de administradores, estos valores gufan a los trabajadores
en una amplia gama de aspectos. La vestimenta apropiada para el trabajo
es determinada por la cultura de la organizacidén. Al igual gque las
caracteristicas de los candidatcas a ocupar altes puestos ejecutivos,
c¢dmo dirigirse a los supericres, grade de chismes entre los
trabajadores. HNinguno de é&stos estindares scbre lo que es ¢ 1o
compcrtamiente apropiade en la organizacidn estf escrito. Las personas
s5lo aprenden a “ponérselo” y luego ajustan su comportamiento a partir
de la norma (Stephen Robbins, 1993). Muchas de &stas reglas y costumbres
sutiles son tomadas y repetidas por un grupc de empleados, hasta que sus
acciones se “mezclan” en una actitud colectiva. Dentre de ésta .
comunidad, la <c¢ultura aceptada -adin 8i es admitida de wmanera
inconsciente por alguncs- define c6mo deberia pensar, actuar y tomar
decisiones cada individuo. Finalmente, determinarid cudles individuos son

promovidos.

Por lo tanto dentro de cada empresa existen cualidades dnicas que
tienden a representar de la mejor manera la cultura de una organizacién
y que distinguen a cada una de las empresas individualmente, las cuales

a continuacidn se presentan:
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1. Identidad cmprosarial

Una empresa es tan multifacdtica como cualquier persona. Por ejemplo,
cada compafifa c¢rea una identidad piblica -una imagen © cara gue muestra
al mundo de afuera-, que puede o no reflejar con precisidén su vida

privada.

2. Aparioncia de su infraestructura intoerior y exterior

Puede ser gque la apariencia no lo sea todo, pero se debe poder decir
tanto de la apariencia de una empresa como la de una perscna a la gque

recién se conoce.

Al acercarse a una empresa, se puede estudiar la arquitectura e
instalaciones del edificio al que estamos a punto de entrar. Este puede
ser conservador y modesto ¢ innovador ¢ impresionante. Una vez dentre de
&l se puede observar su mobiliaric y decoracién que dard una imagen
estética, funcional; ¢ la de un lugar c&lido y acogedor. Algunas
compafiias ponen especial cuidado en su infraestructura tanto interior
como exterior, pues es la presentacién e imagen que desean dar de su
empresa al exterior. Aunque en algunas ocasiones puede ser que la
empresa esté mds interesada en su aspecto arquitectdnico y decorativo
que en su propic personal. Por lo tanto debe existir relacién entre lo
que ésta ha adoptado como “su cultura organizacicnal” y lo gque realmente
hace. Es decir si dentro de su cultura le concede mucha importancia a su
gente, y demuestra lo contrario, no existe relacidn entre una y oira

accidn.

3. Literatura do la cmpraesa

La literatura impresa de la empresa que se encuentra expuesta también
brindara mucha informacidén acerca de su cultura organizacicnal,
contestande a algunas de é&stas preguntas: ¢Qué tipce de material se
encuentra disponible? ¢Cémo se ve y siente cada articule? 5i los
folletos son extravagantes, ¢Se encuentran en armonia con su entorne?,
(Cémo se entienden?, ¢Utiliza la empresa su literatura impresa como
propaganda, o es el lenguaje informative y sensitivo a las necesidades

especificas de sus clienteg?.
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4. El personal

Dentro de é&ste elemento encontramos a las personas detrds de la fachada
de la compafifa. Analizando é&ste aspecto se puede observar si ellos
constituyen el corazdn y el alma de la organizacién o tienden a ser
pasajeros de un corto viaje. Algunas caracteristicas que se pueden

distinguir entre los empleados son:

Cédigo de wvestimonta. En la mayoria de las empresas, los
empleados de oficina no usan uniforme. Es necesario prestar atencién a
la forma en la gque se encuentran vestidas las personas, para identificar
si existe alguna jerarquia que sgepare a los ejecutivos del personal

administrativo.

Edad. Si la edad de los empleados en su mayoria ea joven, es
mdas preobable que la cultura sca agresiva y de ritmo répido. Al
contraric, si la gente tiende a ser mayor, puede existir una tendencia

general a actuar con cautela y deliberacidén come compaiiia.

Ritmo. S5i las perscnas dentro de la compafiia parecen tener
un sentido de urgencia, se puede asumir con seguridad que la compatiia
promueve limites de tiempo estrictos y tiempos de entrega cortos para la
terminacién de los proyectos. Si el paso es lento y la gente parece
enredarse en largas pléticas, es probable que se esté logrando poco ©
que exista un largo ciclo de aprobacién que atora a los proyectos en los

canales,

Actitud. En otras palabras es cudn felices parecen ecstar los
empleados. Es observar, si se rien espontineamente y a menudo la gente
de todos los niveles, © las personas de los més bajos niveles estan
siempre viendo por sobre sus hombros para evitar ser escuchadas por

otros con mas poder politico.

La comunicacidén informal entre empleados. En la conversacidn
cdndida ¢qué dicen los empleados acerca de sus jefes, es decir, del
liderazgo de la empresa? ¢Comentan la necesidad de wuna mayor
comunicacidén y de un aumento salarial, o parecen ser evangélicos acerca

del equipo de la empresa?.
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Trabajo de equipe. Dentro de una organizacidn se puede
observar que la organizacién trabaje junta como un equipo o se hable

muche del trabajo grupal pero se le apoye muy poco.

Se podria esperar gque en una empresa dominada por hombres ésta
funcionard come un equipo ganador de deportes, pero éste no suele ser el
caso. Los directives pueden nc actuar como entrenadores efectivos,
dindoles a los miembros individuales de los equipos la informacidn
estratégica que requieren para “jugar en sus posiciones” a la mejor de
sus capacidades. Mientras que no existe duda de que el cbjetive final es

ganar, muchas empresas pueden no valerar lo que significa ganar juntos.

Raconocimients. Dentro de ésta caracteristica se determina
8l los empleados son solamente recompensadces en base a su desempefio, ©
también se les valora como gente. Es importante hacer notar que no se
requiere un presupuesto muy elevado para recompensar a los empleados,

pues existen atenciones personales a bajo costo.

5. Higtoria. La cultura de una organizacién no surge de la nada.
Es en esencia el resultado de la historia y de los wvalores de la

organizacién.

Las crganizaciones tienen historia. Las actuales creencias, costumbres,
tradiciones y maneras generales de hacer las cosas de una organizacién
son en gran parte debidas a lo que ha hecho antes y el grado de éxito

gue tuvo con tales acciones.

Un punto importante en las caracteristicas arriba citadas es que son
relativamente estables y permanentes en el tiempo {(Janet Haunter, 1995).
Asf como la personalidad del individuo es estable y permanente 1la
cultura de la organizacidén es duradera en el tiempo y relativamente
estitica en su propensidén al cambio. Esta permite no sé&le caracterizar a
una organizacidn en términos de las caracteristicas anteriormente
citadas, sino suponer que no se espera que cambie mucho a través de los
afios. Las diferentes culturas organizacionales en cada empresa u
organizacién influencian sus précticas administrativas. La cultura
limita las opciones al indicar & los administradores cuiles practicas

son aceptables en la organizacién y cuiles no.
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CONCEPTUAL CONDUCTUAL
SIMBOLICA
IDEOLOGEA / FILOSOFIA LENGUAJE
simeoLos COMPORTAMIENTO NO VERBAL
MITOS RITUALES
HISTORIA FORMAS DE INTERACCIGN
ESTROUCTURAL MATERIAL
POLITICAS Y | TECNOLOGIA
PROCEDIMIENTOS INSTALACIONES
NORMAS (EXPLICITAS) MOBILIARIO
RANGO (STATUS INTERNO) EQUIPO
REDES DE PODER

PIGURA 2. Manifesotacionoo do lo Cultura Organizacional

2.1.4.2 Influoncia dao la Cultura sobre la Prictica

Adminiatrativa

La cultura de una organizacién es en particular relevante para los
administradores porque establece limitantes respecto a lo gque pueden

hacer o no. Una vez mis, éstas limitantes rara vez son explicitas. No

estan escritas. Rara vez sc expresan de forma verbal. Pero ahi estédn, y

todos los administradores aprenden las reglas del juego en su empresa.

El impacteo de la cultura de la organizacitn en los administradores de

nivel bajo y medic es mis obvio, tal vez porque la cultura en s{ es mas

patente a estos niveles.

Los altos gerentes carecen de superiores a partir de los cuales puedan
moldear su comportamiento. Aprenden la cultura a través de colegas y, en

muchos casos, de trabajos previos en la organizacién. De hecho, la

mayoria de las organizaciones siguen la préctica de asignar a las

posiciones de alta gercncia a sus empleados. Aun cuando esto motiva a

los trabajadores de nivel mis bajo a permanccer en la organizacién y

crea un incentive para trabajar fuerte, se puede asegurar que la
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promocién interna asegura gque aquellcs gque alcanzan rangos superiores en
la empresa han sido adoctrinades en pleno en la cultura de la

organizacidén. Estc genera estabilidad y disminuye la incertidumbre.

Lo antericr noes lleva a conclulr gque la cultura limita las opciones de
toma de decisicnes de los administradores en lo concernientc a todas las
funciones administrativas. Como se muestra en la Figura 3, las areas mas
importantes del trabajo del administrador son influidas por la cultira

que cpera.

PLANEACION
El gradc de riesgo gque los planes deben contener.
El si las decisiones deben enfatizar el large plaze o el menos

riesgoso corto plazo.

ORGANIZACION

El grade de autoridad que debe ser delegado a los administradores
subordinados.

La seleccidn de gente que “encajaria” y seria aceptada.

Cudnta libertad debe destinarse a los puestos de los empleados.

El grado en el cual se deben imponer Jles procedimientos y

peliticas.

LIDERAZGO

Qué técnicas de motivacidn deben utilizarse.

Qué estilos de liderazgo son apropiados.

Céma debe ser la comunicacidn abierta.

El hecho que los desacuerdos -adn los constructivos- deben ser

eliminados.

CONTROL

Si debe permitirse a los empleados controlar sus acciones, o si
deben imponerse controles externos.

Los criterios que deben aplicarse para determinar la efectividad

departamental y organizacional.

PIGURA 3. Ejemplos del efecto que la cultura tiene gobre las Punciones

Administrativas.
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2.1.4.3. Influcncia dael Maedio Ambiente eon la practica

adminigtrativa

El reconocimiento de que ninguna organizacidn es una isla en =i misma
fue una contribucién importante del enfogue de sistemas a la

administracidn.

2.1.4.3.1. Dofinicién y Clasificacidn del Medio
Ambianta

Dofinjcidén de Medio Ambienta

Medio ambiente se refiere a las instituciones o fuerzas externas a la
organizacién y que afectan su desempefio (20). Como lo dice un escritor de
manera simple, “56lo toma el universo, réstale el subconjunto gque
representa la organizacién y el resto es el medio ambiente”. {Robert H.
Miles, 1980)

Clapificacién dol Modio Ambicnto: General y Especifice

El ambiente general incluye tedo lo externo a la corganizacidn, a saber:
factores econdmicos, condiciones politicas, situacién social y factores
tecnolégicos, ademds de las condiciones que tienen un impacto potencial

en la organizacidn, pere cuya relevaancia no es clara.

Comc se menciond el ambiente general tiene varios factores a tomarse en
cuenta tal es el caso de las condiciones sociales que a continuacidn se

analizarén.
Condicionen socialen

La administracidén debe adaptar sus précticas a las cambiantes
expectativas de la sociedad en la gue opera. Asi como cambian los
valores, costumbres y gqustos, también debe hacerle la administracidn.
Esto se aplica tanto a bienes como a servicios, al igual que a las
politicas internas. La incorporacién sin precedente de mujeres al

mercade de trabajo en los afies sesenta representa un excelente ejemple.

{20) Administracidn: Teeria y Prdctica, Stephen Robbins, Prentice Hall, 1933.
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El ridpido crecimients de la matricula en las escuelas de administracién
en 1960 puede ser explicade por las mujeres en edad universitaria gque
decidieron seguir una carrera de administracidén de empresas. Los cambios
de expectativas de la c¢arrera, matrimonic y familia provocaron que
millones de mujeres c¢asadas buscaran emplecs bien remunerados. La
inflacién, el movimiento femenil y 1la creciente tasa de divorcies
contribuyeron al gran incremento en las tasas de participacidn del

trabajc femenino.

La administracién también tuvo que ajustar sus politicas
organizacionales internas de acuerdo con el incremento de trabajadoras.
Las organizaciones que no tengan prestacién de guarderias, por ejemplo,
pueden fracasar en sus esfuerzos de emplear a trabajadoras ¥

trabajadores competentes.

Por supuesto, el interé&s de la administracidn en los cambies sociales se
debe extender mas allid de las tasas de participacién del <trabajo
femeninc. Dependiendo de la crganizacién y sus objetivos, los cambics en
el estilo de wida, 1las preferencias geogrificas y los intereses

educativos entre otros, pueden tensr efectos profundos.

Una dltima consideracién scbre las condicicnes sociales son las
diferentes costumbres que los administradores enfrentan en las diversas
culturas nacionales. Las costumbres de negocios nc son necesariamente
iguales de pais a pais. Dado que los administradores deben ajustar a sus
practicas a la sociedad en gue su organizacidn opera, las empresas que
tienen operaciones internacionales deben asegurar que su administracidn

entienda por completo los valeres y reglas de su ambiente social.

Gran parte de la atencidn de la administracidn por lo comin se concentra
en el ambiente especifico de la organizacidn. E1l ambiente especificc es
la parte del ambiente gque es relevante en forma directa para el logro de
las metas de la organizacién (21). Es parte del ambiente qus concierne a
la administracidén, porque consta de lag situaciones o© componentes
criticos gque pueden influenciar en forma positiva o negativa la
efectividad d= la organizacién. Por lo general, incluird a proveedores
de insumecs, clientes o compradores, competidores, oficinas de gobierne y

grupos de presidén piblica.

(21) Administracidn: Teoria y Prictica, Stephen Robbins, Prentice Hall, 13%3
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El medio ambiente especifico estd formado por varios grupos, entre los
cuales se encuentran 1los grupos de presién piblica que por las

caracteristicas del tema, a continuacién eatudiaremos.
Grupos de Prasién

Los administradores no pueden dejar de reconocer a los grupos de presién
con intereses especiales que tratan de influir en las acciones de las
organizaciones. Tal e¢s el caso de los “Planes para la Igualdad de
Oportunidades” para conseguir una efectiva igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres en la vida laboral, politiceo y social reconocide
por la Unién Europea en las cumbres de Essen en 1994 y Cannes en 1995.
Estos acuerdos deberin ser implementados por el gobierno para que se
desarrollen las medidas necesarias para una mayer coentratacién de

mujeres en las empresas.

2.1.5. La Globalizacidén y ou influencia omn la préctica
Adminigtrativa
Las tendencias hacia organizaciones mi s complejas Y la

internacionalizacién de las operaciones sugieren la necesidad de un
andlisis comparativo intercultural. La literatura de administracién de
otros paises indica que hay perspectivas similares, pero también

diferentes.

Las corporaciones multinacionales operan en muchas culturas y deben
adaptarse a medios diferentes, sus suprasistemas. E!l contexto cultural-
miltiple hace surgir muchas interrogantes con respectc a la convergencia
y divergencia en las teorfas de la organizacién y las practicas

administrativas.
2.1.5.1. Una poarspoctiva mundial de la administracidén

Hace un siglo, la mayoria de las actividades comerciales se realizaban
dentro de un &rea geogrifica limitada. Los inicios del siglo XX vieron
el desarrollc de operaciones nacionales en muchas industrias: acero,
automdviles, telecomunicaciones Y productos al consumidor de

distribucidn nacional. La tendencia durante la dltima mitad del siglo XX



35

fue y sigue siendo hacia una mayor expansidén geogridfica, mayor comercie

internacional y operaciones multinacionales.

Esta globalizacién de operaciones comerciales se manifiesta en muy
diversas maneras. Por ejemplo, parcce haber una creciente comparticién e
ideas y conceptos sobre las organizaciones y su administracién entre
académicos y administradores profesicnales en tode el mundo. Las
diferencias de idioma crean algunas barreras de comunicacién, pero
incluse esc es superable. Aungque puede gue haya diferencias
situacionales y culturales, el interés comin de las actividades

administrativas crea un vinculo intelectual y profesicnal.
2,1.5.2, Andlisis intercultural comparativa

El enfoque de sistema abierto ofrcce un marce de referencia bdsico para
el andlisis comparativo intercultural. Reconoce la importancia de
empezar con ¢l suprasistema ambiental gencral coemo base para entender a
las organizaciones y su administracién. La cultura es un aspecto cClave
del <contexto. De hecho, nuestras organizacicnes son un reflejo de
nucstras culturas. “Log slstemas corganizacionales son respuestas
culturales a los proklemas enfrentados por los seres humanes al tratar

de alcanzar sus fines cclectivas”.
2.1.5.3. Compaiiiag Multinacionales (MNC)en muchos paines

En la década de 1980 a habia una preocupacidén mundial de que el ndmero
de las MNC con base en Estados Unidos descendiera gradualmente debide al
crecimiente de las MNC en muchas naciones diferentes. Europa Occidental
y Japén expandieron su comercio internacional audazmente. Las
multinacionales del Tercer Munde estin empezando también a ser un

factor.

Las empresas internacionales del futuro no incluirdn scolamente a pocas
grandes naciones industriales, tales como Estados Unidos y Japdn, gue
venden productos manufacturados al resto del mundo y los paises en
desarrollo proporcionando sdlo materias primas. Cada vez mis, los paiges
del Tercer Mundo estdn estableciendec MNC que competiran en todo el mundo

por los mds moderncs mercados industriales y del consumidor.
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2.1.5.4. Estructuras da Organizacidén de las MNC

La estructura de una organizacién estd influida por su medio. Eso es
particularmente <¢ierto para las cerporaciones multinacionales, que dcben
reanalizar continuamente sus camblantes necesidades y reguerimientos,
ajustar su matriz y esforzarse por encontrar el balance apropiado. Este
tipe de autoexaminacién de ninguna manera es facil; se reguiere

considerable habilidad administrativa y flexibilidad.

Cada  estructura tiene ciertas ventajas y desventajas, y la
aéministracién debe analizar estas alternativas en vista de las
gituaciones especificas. Un punto de vista de contingencia o contingente
procura gque la estructura ge equiparec para dque se ajuste a
circunstancias particulares ambicntales, tecnolégicas y psicosociales.
Sin embargo, la reorganizacién continua de las MNC con el fin de
encontrar la estructura perfecta podrfa ger antifuncional. Quiz& seca mis
apropiado avocarse a la educacién de la administracidén y al desarrollo
organizacional a fin de mejorar los procesos existentes. Las compafiias

multinacionales de éxito no recorganizan continuamente sus cperaciones.

Estas compafifas ven el reto internacional como el de la construccién y
mantenimiento de un procesc complejo de toma de decisiones, mas que
encontrar la estructura formal correcta. La labor critica es desarrollar
nuevos procesos, perspectivas y actitudes administrativas que reflejen y
respondan a las demandas complejas que las compafiias con estrategias

internacicnales enfrentan.

Las corporaciones multinacionales de éxito desarrollan una cultura
organizacional que permite a los administradores sentir, analizar y
responder a oportunidades y exigencias estratégicas internacionales, vy
construir canales de comunicacidén entre las operacicnes nacionales e

internacicnales.
2.1.5.5. Adaptacidn a las diferentes culturas

Lags empresas multinacicnales operan en diversas culturas y tienen
diferentes formas de realizar sus operaciones y normas variables para el
comportamiento administrative. Los administraderes estadounidenses que
operan en otros paises con frecuencia tienen dificultades para adaptarse

a las costumbres leccales.
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A continuacidén se presenta un cuadro comparative de rasges y actitudes
mexicano-nortecamericanos que nos permitird comprender mejor a nuestros

vecinos del Norte.
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improvisar el medio ambiente.

NQRTEAMERICANOS MEXICANOS
1. El individuo puede influenciar|La vida sigue un Ccurso
el futuro. determinado.
2. El individuo puede cambiar e|La gente se ajusta o gse adapta a

su ambiente.

3. La meta individual es realizar|{Los ideales son aceptades sin

8us aspiracicnes. Fijan sus metas|observarlos ¢ razonarlos.

el sus aspiracioneg.

4. Si se trabaja durc, se lucharda|El trabajo duro es importante,

por alcanzar los objctivos. pero eg mas importante la
sabiduria, suerte, tiempo y
contacto.

5.El compromiso es un honor ante

cualquier circunstancia. La

persona supone que lo que se dice
se hace. Esto no da

es los que

lugar a excusag.

Un compromiso puede ser precedido
por un conflicte. Un acuerde puede
idnicamente significar intencidn y
tiene una nula o pequefia relacién

con la capacidad de desarrcllo.

6. El tiempo es dinero, estoc puede

El horario junto al itinerario son

ser usado o desperdiciado. E1l|importantes, anicamente en

tiempo se esfuma. relacién a otras prioridades. El
tiempo no se esfuma.

7. La primera cbligacién de un|La primera obligacidn del empleado

empleade es consigo mismo, y|es con su familia y sus amigos, vy

después a su organizacidn. después con la organizacidn.

8. A las personas mejor|Las practicas empresariales se

calificadas se les puede ofrecer|determinan en funcidn de

un puestc importante. consideraciones familiares Yy
amistosas.

9. La competencia estimula el|LlLa competencia conduce al

desarrollo. desacuerdo.

10. El cambio es considerade como|{La tradicién es respetada vy

un mejoramiento Yy como una|seguida. El poder domina al grupo

realidad dinémica. manteniendo una continuacién Yy

estructura estable.

FIGURA 4. Valores on ¢l lugar del Trabajo.
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También se estd viendo el otro lado de la moneda; las compafiias
extranjeras estdn operando también en Estados Unidos y sus
administradores se adaptan a nuevas costumbres, cultura y formas de
realizar operaciones. Los trabajadores norteamericancs empleados por
corporaciones de propiedad extranjera deben ajustarse a nuevos proceses
organizacicnales y estilos de administracién. En muchos casos, las MNC
de éxito utilizan personal local calificado en puestos administrativos

clave. Esto ayuda a cerrar la brecha cultural.

En todos los casos es importante para las MNC desarrollar sensibilidad
cultural, reconocimiento y respetc por otros valores Yy rnormas
culturales. Muchas MNC ofrecen educacién, capacitacién y socializacién

al personal que va a trabajar en otros paises.

Uno de los asuntos méas diffciles gson las diferencias en la conducta
ética y legal de las empresas. Por ejemplo, en Estados Unidos se les
exige a todos los empresarios en nombre de la Ley de Derechos Civiles de
1964 y a todos los gue reciben fondes federales {gue virtualmente
incluye a todas las escuelas, colegios y universidades) a llevar a cabo
Programas de Accidén Afirmativa. A estos empresarios, contratistas o
sistemas escclares no les basta con demostrar gue no practican la
discriminacién contra las mujeres o las minorias. Deben demostrar un
programa positivo e instrumentado activamente a ubicar, reclutar,
adiestrar, contratar y promover a las mujeres ( a los miembros de las
minorias) y deben fijar “metas” de contratacién.

La presidén del Gobilerno Federal en faver de la accién afirmativa decliné
marcadamente durante la administracién Reagan (Lubin, 1982a). Una
noticia en el Wall Street Journal en junio de 1982 decfa que los
ejecutivos de empresas estaban efectuando seminarios para gerentes de
personal con el fin de recordarles gue, a pesar del desinterés de la
administracién Reagan por su cumplimiento, las leyes
antidiscriminatorias todavia estaban en vigencia y gque la omisidén en
cumplirlas podrian acarrear juicios multimillonarios contra sus empresas
(Greenberg, 1982).
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2.1.5.6. Estilog de Adminiatracidn on diversoo paises

La cultura ofrece el contextc para la conducta en las organizaciones de
trabajo. La programacién que existe en las mentes colectivas de las
personas es muy dificil de cambiar. Se cristaliza en formas aceptables
de conducta y en las instituciones gque la gente crea juntas: sus
familias, sistemas educativos, religiones, sistemas legales,

organizaciones de trabajo y gistemas politicos.

En un estudic importante, Haire, Ghiselli y Porter analizarcn a 3 641
administradores en catorce paises y encontraron diferencias importantes
en motivaciones, actitudes y conceptos de liderazgo entre los diferentes
grupos culturales. Muchos estudics sustentan sus revelaciones de

diferencias culturales en los enfoques de administracidn.

Una de las investigaciones mds amplias e importantes fue realizada por
Geert Hofstede e incluyd una serie de estudios, durante varios aflos. De
116 000 empleados de la IBM en 40 paises diferentes. Scbre la base de
ésta investigacidén, el estudiosc sugiere cuatro dimensiones en las que

difieren las culturas nacionales:

Distancia de podar. El grade en gque una sociedad acepta el
hecho de gque el poder en distintas situaciones es distribuido
inequitativamamente, refleja los valores de los miembros wmenos

poderosos, asi como de los mi&s poderosos de la sociedad.

Bvitar la incertidumbre. La medida en que la sociedad ofrece
un marce de referencia social ligeramente injertado en el gue se supone
que las personas se cuidan a si mismas y a sus familias inmediatas
solamente. El colectivismo implica una estructura social compacta en la

que el grupo se preocupa por el individuo a cambio de lealtad absoluta.

Mazculinidad-Feminoidad. La medida en que los wvalores
dominantes de la sociedad son asertivos. Una gran preocupacidén por la
adquisicién de direro y cosas mds que le cuidado de otros. En las
gociedades masculinas los roles sexuales estdn claramente diferenciados,

los hombres dominan y el machismo es muy valorado.



41

Hofstede sugiere que cstas dimensiones no solamente indican muchas
diferencias culturales, sino que también afecta el disefio y 1la

administracién de las organizaciones.

2.1.6. El nuevo antile de lidernzgo

Los cambios en la historia son permanentes, el proceso de globalizacién
estd presente también en nuestro pais, por lo que las estructuras
organizacicnales tendrdn que adaptarse a los cambios culturales y ser
flexibles para sobrevivir. Ello implica el adaptarse a un nuevo estilo

de liderazgo.

Log estudiosos de las condiciones o los rasgos que identifican al lider
han encontrado dentre de la "lista” de las caracteristicas
predominantemente femeninas algunas que son necesarias para ejercer un
liderazgo efective. Para alcanzar el &xito es necesarioc adoptar sistemas
o formas de trabajo que han probade ser eficaces; las caracteristicas
que seglin los expertos debe tener un lider, tales como: £frangueza,
confianza, capacitacién permanente, ceompasidén y comprensién, describen
el estilo de liderazgo de la mujer. Pero (cémo se traducen los valores

femeninos en un comportamiento de lider?, veamos un cuadro comparativo:

Garcncia Tradicional Liderazgo Femenino
Autoriza
Gerencia Liderazgo
Castigo Premio
Exige respeto Invita a hablar
Sargento autoritario Motivador
Limita y define Autoriza
Impone disciplina Valora la creatividad
Esto es lo gue vamos a hacer £C6mo puedo ayudarle?
Vigién restringida Visién amplia

FIGURA 5. Losa valores Fomeninos on un comportamiente de Lidor



Goroncia Tradiciomal

Raastructura

Central
Posicidn
Jerarquia
Rigido

Aumentos anuales
Automdticos
Mecanicista

Disgregador

Da sus oSrdenes
Argquetipo militar

Da ajemplo

Da Srdenes

Ea abilerto

Vigilancia continua

Mira arriba/ abajo

Controla la informacién

Tiene todas las respuestas

CONTINUA FIGURA 5.

42

Enseiia

Pragunta

Lidorazgo Femenino

Cambio

Conexién
Mancomunidad
Flexible
Remuneracién por
desempeiio
Integrador
Sistémico

Da ejemple
Arquetipo pedagdgiceo

Facilita

Ambiente propicio
para la realizacién.
Mira hacia afuera

ofrece informacidn

Formula las preguntas

indicadas
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Y si bien es cierto que las mujeres cumplen con las caracteristicas que
debe tener un 1lider, también es cierto gque los hombres ven como

degventajas algunas de éstas:

Ser abierta y aceptar las ideas de otros puede colocarnos en una
posicién vulnerable frente a la critica o frente a las personas que
desean desafiar la autoridad. O peor adn, puede parecer que se solicitan
opiniones porque no se sabe que hacer, o que desbordan entusiasmo en una
actitud ingenua; y tampoco hay que olvidar que se gasta mds tiempo
solicitando 1la aportacidén de los demds gque tomando decisiones

unilaterales.

Por ello las mujeres han comenzado a cambiar su forma de pensar acerca
de sus actitudes inherentes y han desechado los aspectos negativos
dedicéndose a tener confianza y creer en si mismas para gque, a medida
gue penetren en el campo de la competencia, sean reconocidas comeo
contendientes fuertes con formidables recursos naturales propics del

gsexo femeninc {Maria Terega Vargas, 1997}).

¢Basta aqué punto estas consideracicones, Jjunto a las ya comentadas
respecto a  la  cultura tradicional, aguponen un "nuevo estilo de

liderazgo"?.

En un estudio realizado por la Federacién Estatal de la Banca y Ahorro
de Comisiones Obreras en Espafla en el que se entrevistd a directivas de
la banca, asumieron que sus propuestas no suponen necesariamente un
liderazge distinte. En realidad se asume la légica productiva como la
dominante, c¢on los valores y practicas gque ellc implica (competitividad,

pérdida de importancia de lo doméstico, etc.).

No cabe duda de que tales planteamientos si que suponen una propuesta de
nueva "racicnalizacidn" de las dinadmicas existentes y una propuesta de
clarificacidén de las reglas de juege que hoy presiden la carrera

profesional en todas las organizaciones empresariales.
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2.2. LA EVOLUCIGN DE LA MUJER Y SU PERCEPCION DEL TRABAJO A TRAVES DE La
HISTORIA.

Se ha visto a lo largo del capitulo anterior gque existen miltiples vy
sutiles formas “Culturales” en gue la estructura Yy operacidn
tradicionales de la empresa desalienta la promocién y el acceso de las
mujeres a igual nimeroc de oportunidades. Existe en gran nimerc de
institucicnes, gefiales sexistas, c¢on frecuencia tan prefundamente
enteras y tan fuertemente incrustadas en la tradicién que pasan

inadvertidas.

Pero en ¢éste nueveo milenio una nueva clase de mujeres dirigentes vy
emprendedoras se estdn formandc en México y la crisis econdmica ha
acentuadc esta tendencia. Muchas mujeres mejor informadas y preparadas
estin asumiendc posiciones claves en toda clase de empresas, otras estdan
comenzando su propio negocie. Un nuevo estile gerencial estd naciendo,
basado en sus valores y culturas familiares, y en el esfuerzo que han

venide desarrollandc hace mis de medic siglo.

Actualmente la economia mexicana vive un intenso proceso de apertura que
nos permitird mejorar la eficiencia y la competitividad de nuescra
economia, aumentando con ello el ritmo de crecimiento, empleo y equidad
a los niveles que demanda la din&mica y la expectativa de la poblacidén
nacional. Este es un desaffo para hombres y mujeres que deben preparase
cuidadesamente, y como resultado de ello podemos ver en estadisticas el
aumento en la participacidén de la mujer en los diferentes sectores

econdmicos, soclales, y politicos del pais. Todo ello cbedeciendo a la
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apertura y globalizacién mundial gque regquerird de gente preparada gue
tenga una nueva manera de trabajar, pensar y wvivir.

Por ello a continuacién veremos algunas de las contribuciones que las
muleres han realizado a lo larga de la historia, ademds de los profundos
cambios cn los aspectos laborales, educacionales y las principales
caracteristicas de los hogares mexicanos que influyen en el desarrollo y
crecimiento de la vida profesional de las mujeres. De igenal manera se
considerd impeortante conocer as teorias feministas, a manera de

describir y explicar “el sentir femenino”.

2.2.1. Historia da la Mujor Mexicana

Somos herederos de una cultura occidental fuertemente matizada por el
machismo. En general nos referimos a los seres humanos, -a los mayas
antiguos, a nuestros antepasados, y todo lo que se refiere a sus hazaias
intelectuales, arquitecténicas y artisticas, como a interesantes grupos
que dominaron su medio ambiente y crearcon una civilizacién; pero en el
uso del género masculino {los mayas antiguos...pueblc...hombre
prehispénice} y en la homogeneizacién de la sociedad como unidad que
engloba a hombres y mujeres por igual, estd la trampa. Damos por hecho
que existian individuos femeninos, como en todo grupo humano, y seguimos
adelante, sin justipreciar los relevantes papeles jugados ayer y hoy por

las mujeres (Antonio Benavides €., 199%8).

Por lo tanto la intencidén fundamental eg la de ilustrar las actividades
propias de las mujeres mexicanas, abarcando desde el papel gque jugaban
éstas en las antiguas civilizaciones {(pues ello nos dar& la respuesta a

la actual situacidén de machismo) hasta nuestros dias.

Las ancegtrales mujeres mesoamericanas de nombre y vida conocides no son
tan pocas como alguncs pudieran suponerlo. Las palabras gue brotan de
las pinturas y glifos en los cddices mixtecos hablan acerca de un buen
nimero de ellas. Y también hay estelas mayas en que representan sefioras

de muy alto rango, evocdndo sus actuaciones.

Y del mundo de los nahuas se conservan neoticias sobre varias mujeres
carismiticas. Algunas de ellas fueron princesas o mujeres de gobernantes
supremos; también las hubo poetas y artistas en otros géneros de

creacién, sin faltar algunas que supieron empufiar las armas.
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De sus vidas pueden inferirse algunes rasgos motivo de admiracidn.
Cabrfa decir que su recuerde se conservd como el de mujeres ideales que,
de distintas formas, se distinguieron por su caricter, su belleza, su

bondad o saber.

Ademds de veolver la mirada a dichas mujeres carismdticas, hay otros
caminos para accrcarse a lo gque algunos pucblos mesoamericancs
consideran atributos ideales de la muier. Atendiendo a los pueblos
nahuas en el dltimo sigle antes de la invasidn espaficla, se encuentran
dos conjuntos de testimonios gque arrojan luz sobre elle. Uno lo integran
varios huehuehtlahtolli, antigua palabra gue, a modo de conscjo o
descripcidén, da cuenta de lo gue ha de ser la mujer noble. Otro lo
ofrecen los textos en ndhuatl que con sus pesquisas y cuesticnarios que
obtuveo Fray Bernardino de Sahagin al inguirir acerca de la naturaleza y
condiciones de las mujeres del pueble y de la nobleza (Miguel Ledn

Portilla, 1998).

Numerogos son los textos en que la mujer aparece sirviendo en los
templos, educandc a sus hijos, confortando a los gue van a la guerra,

atendiendo a su marido y a todos los requerimientos del hogar.

Dentro de los rasges que los ancianos nahuas describieron como ideales
en la mujer “in atle inteyno”, “que no tiene renombre”, es decir la del
pueblc o macehaul : *“Es de c¢orazdén firme, constante, no desmaya ,
trabajadora. Resistente al sufrimiento, acepta ser corregida. Se
entrega, es humilde, se esfuerza” ({CbSdice Matritense de la Real

Academia, f. 127v).

De la cihuapilli o mujer noble son mucho m&s copiosas las descripciaones:
*La mujer joven tiene hijos, esti casada, sabe 1o que debe hacer.
Trabaja, se preocupa, es como una tolteca, sabe preparar buena comida,

se esfuerza con empeiic, siempre tiene gqué hacer” (ibid., £. 109v).

ahora bien, las mujeres no solamente tenian actividades propiamente
*femeninas” sino que ademids como lo demuestran la multitud de figurillas
arqueclégicas localizadas durante la exploracidén de la Pirdmide de las
Flores, en Xcchitécatl {centro ceremonial donde se llevaban a cabo
ritos), las mujeres de todas las edades y condicicnes sociales
desempefiaban un papel protagénico. Ya gue dichas figurillas eran grupos
de mujeres de arcilla, apiladas unas sobre otras ofrendadas junto con
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vasijas, cuentas, etc. Esas representaciones de mujeres son el indicador
mds directo de los ritos vy cultos femeninos, asi como de su asociaciédn

con la fertilidad.

En todo este conjunto de mujeres, sobresalen las dirigentes. Tres
mujeres guerreras, que sefiorearon desde su trono o palanguin, aparecen
con un yelmo en forma de serpiente o mounstro de la tierra y pertan un
escudo y un cetro. Se muestran ricamente ataviadas; lo que demuestra su
clara diferenciacidén social a las demds mujeres (Mari Carmen Serra Puche

y Karina R. Durand, 13%9%8).

Por otro lado registros de la civilizacién maya nos dan a conocer una de
las mujeres mayas de mayor antighedad, arquecldgicamente documentada.
Fue hallada en Tikal, durante el primer siglo antes de Cristo, en dicha
metrdpoli también fucron hallados tumbas de varios personajes
importantes; entre los cuales se cuenta una mujer cuyo ajuar mortucrio y
construccién funeraria demuestran una relevancia politica similar a la

de otros entierros masculinos contemporéneos.

De igual manera se tienen datos sobre la muerte de una mujer de alte
rango cque consternd a la nobleza de Tikal, hacia los inicios del siglo
VII. El1 <cuerpo fue sepultado con honores extraordinarios y los

dirigentes tikalefios ordenaron labrar el sepulcro en la roca viva.

En cuante a Palenque, sabemos que de sus doce gobernantes dos fueron
mujeres y ambas jugaron un papel fundamental en la preservacién del

poder politico familiar.

Segun parece, la existencia de mujeres con relevancia politica fue un

fendmeno comin en varias regiones del mundc maya.

Ademids de la funcidén de gobernantes la informacién epigrifica nos da
cuenta del qguehacer de la mujer maya como eje principal en el hogar y de
su importante actividad econdmica desempefiada, en la elaboracién de
textiles, cesteria, esteras y arte plumario, estos articules eran tanto
para autoconsumo, <ome para venta e intercambioco en los mercados

regionales.

En las sociedades antiguas y principalmente en la maya, hubo mujeres gue

desempefiaron y ocuparon importantes cargos politicos e incluso el de
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autoridad suprema en algunas grandes c¢iudades. Tuvieron una activa
participacién en el control y la transferencia hereditaria del poder
politico. varios hallazgos argueolbgicos, come la calidad de la tumba
las ofrendas asocladas al entierro, las representaciones en piedra y
diversas inscripciones jeroglificas asl lo demuestran (Antonio

Benavides, 1998).

Es evidente que la mujer comin del mundo prehispanicco jugd un importante
papel como soporte de la vida familiar y a cargo de la reproduccién

econémica y social de las comunidades precoclombinas.

Tiempo  después, durante el doloroso ©procesc de Conguista vy
“recivilizacién”, a lo largo del virreinato, se origind el mestizaje en
nuestro pais, donde siempre, salve rarisimas excepciones, se encontrd

constituido por uniones de varones espafioles con mujeres indigenas.

La unién de estas mujeres con hombres espafioles fue una transculturacién
hondamente dramdtica. La mujer se incorporé brusca y violentamente a una
cultura para la que no se encontraba formada; su unién la llevaba a cabo

traicionando a su cultura origirnal.

El espaficl gquien dejaba tras de si un mundo de cbjetos valorizades; su
manera de vivir, sus costumbres, su lengua, su religién, sus mujeres,
etc., hace una valoracidn negativa de la mujer indigena, la cual retoma
su tarea de compajfiera y constructora, de piedra angular y bastidn

familiar (Dfaz Guerrero, 1991).

Otra historia se escribié en el Sigle XX, a principios de los afios 70,

durante la ola internacional del movimiento feminista.

En México un grupe de feministas empezaron como primera accién de la
lucha politica feminista, a analizar los cddigos legales mexicanos para
detectar los preceptos discriminatoriqs, y en base de los hechas, luchar
para cambiarles “una lucha que sigue wvigente hasta hoy”, donde los
cddigos ¢iviles de muchas entidades federales mantienen articulcs que
van en contra del principio de la equidad entre los génercs, entre otros

aquellos que se refieren a la familia y la paternidad.

En 1972, Esperanza Brito (precursora de este movimiento en México} y

otras 23 feministas mas constituyercn legalmente el Movimiento Nacional



49

de Mujeres, que solo tres afios después, ante la primera Conferencia
Mundial sobre la Mujer que las Naciones Unidas realizard en 1975 en la
Ciudad de México, vivié su primer enfrentamiento ideclégico con otros
grupos feministas més radicales, especialmente el Movimiento e
Liberacidn de las Mujeres, quienes rechazaron el Aflo Internacicnal de la

Mujer y la Confecrencia Mundial, organizada por las Naciones Unidas.
2.2.2, La mujer an la historia mundial

Es igualmente importante estudiar el pancrama mundial de la evolucidn de
la mujer, ya que la situacidn de machismo no es exclusiva de nuestro
pais, aunque en algunos palses son mis notables gque en otros, la

situacidn de discriminacién alin prevalece.

La importancia atribuida al trabajo ha estado siempre relacionada
intimamente con el status y la fuerza. En las sociedades antiguas, donde
log gacerdotes parecian tener el mayor control sobre lo gue le ocurria a
las personas, ellos tenian el status mds alto; actualmente se puede

decir que los médicos han tomade su lugar.

En las sociedades de cazadores, donde los hombres consequia el alimente
y las mujeres generalmente lo preparaban, el &xito del hombre en la
cacerfa determinaba si el grupo comia o padecia de hambre. En las
sociedades recolectoras de alimentos (que recogian huevos, nueces,
bayas, granos, frutas, yerbas) y en las sociedades bajo agricultura de
azaddén, la contribucién directa de las mujeres al abastecimiento de
alimentos aumentd ya que realizaban tareas a mano, ademis de crear y
dirigir los “recursos humanos”, y en consecuencia también aumentd su
poder (Whyte, 1978 p. 67).

En los tiempos de las coloniag americanas la familia de granja era muy
parecida a una corporacién pequefia. Fundamentalmente, era un equipo de
personas trabajando hacia el objetivo comin y critico: sobrevivir. A
cada miembro familiar se le asignaban tareas basadas en su edad,
capacidad, fuerza fisica y vigor. Con los afies llegaban lcs “ascensos”

¥y, con ellos, tareas més demandantes.

En el papel dual como trabajadoras de granja y dadoras de cuidados, las
mujeres compartian tareas diarias y de estacidén y cargaban con la

responsabilidad total de la cocina, la costura y la limpieza. También
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dirigian gran parte del trabajo y cuidado del egquipo familiar. De hecho,
se podria decir gque la frontera fue la gue produjo los primeros
*gerentes corporativos” femeninos y con ello otorgaron a las mujeres un

status considerablemente més alto gque en la Europa de aquellos tiempos.

A inicios de la era industrial, mucheos hombres capaces £isicamente,
dejaron la granja por los mds elevades salarios de las fdbricas. Si bien
las mujeres tenian un papel -principalmente como costureras- éste era un

mundo de hombres.

Esta industrializacidén, tanto en la América del siglo XIX come en los
actuales paises en vias de desarrolle, bajd el status de las mujeres
{Inglitzin y Ross, 1976}.En las sociedades agricolas, las mujeres
participaron con los hombres en la produccién primaria {cultivando las
plantas alimenticias y tejiendo las telas), en tanto gque la
industrializacién hizo a los hombres el sostén primario de la familia y
a las mujeres, sus colaberadoras. Pero durante las Gltimas etapas de la
industrializacidén y en la sociedad postindustrial, el tamafio de la
familia se redujo ¥y son empleadas un maycer nimero de mujeres casadas
fuera de casa. En la socicdad postindustrial, el miocule se va volviendo
cada vez menos importante come requisite de trabajo, y los maridos
consideran poco prictico mantener a sus mujeres “descalzas y prefladas”.
Aunque los marides pueden apreciar los sueldos de sus egposas, su
control es menos completo gue cuando elleos sclo eran los gue gdanaban
todos los ingresos. Blood y Wolfe (1960) desarrollaron una “teoria del
poder familiar seqin los recurscs”, basada en datos gque muestran gue el
poder de la mujer dentro de la familia tiende a wvariar conforme su

sueldo se iguala (o excede) el de su marido.

Fue en esta misma época que la mujer “gand” el derecho al voto, pero no
mucho mis. El nuevo feminismo surgiéd en 1960-1970, Jjunto con el
movimiento radical estudiantil de los afios 60, representade por las
Lideres de Nueva Izguierda, va que eran abrumadoramente sexistas, pese a
su radicalismo en otras materias. Trataban los *“problemas de las
myjeres” como detalles triviales que serian resueltos por la revolucidn
socialista. Mientras tanto trataban a las mujeres come objetos sexuales
y come sirvientas que hacian el trabaje sucio mientras los hombres
planeaban la estrategia y ponderaban las grandes ideas (Gottlieb, 1571;
Deckard, 1979) Pero los estudiantes que participaron en los movimientos

activistas de protesta casi siempre sostenian actitudes igualitarias con
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respecto al rol sexual. The National Organization for Women (NOW) ze
formé en 1966 y tuvo como primera presidenta a Betty Friedan, autora del
influyente 1libro “The Feminine Mystigue® (1963). Invitd a “una
revolucién de los roles sexuales para hombres vy mujeres que
reestructurari todas nuestras jinstitucicnes: la crianza de los nifics, 1la
educacidn, el matrimeonio, la familia, la medicina, el trabajo, 1la
politica, la sexualidad humana y la verdadera evolucién de 1la
raza" (Friedan, 1973). Unos cuantos grupos disidentes mids radicales como
la SCUM (Society for Cutting Up Men) y la WITCH (Women”s International
Conspiracy from Hell) atrajeron una rifaga de interés en los titularcs
de los diarios, pero su total contribucidn puede haber sido establecer
les limites radicales del movimiento y hacer que otras organizaciones

feminista parecieran mis conservadoras.

El trabajo no es nada nuecvo para la mujer. Desde el principio de los
tiempos, han tenido peso comc dadoras de cuidados primarios en el hogar,
lade a lado con los hombres durante la giembra y la cosecha y cen
fabricas y comercios. En afios recientes se han movido a través de los

rangos ejecutivos de compafifas y lanzado empresas exitosas propias.
2.2.3. Tecorioo Feminiotas

La teorfa feminista contempordnea constituye la base literaria del
desarrclle de toda teorfia sociolfgica feminista, como la gue sge
analizarid en el siguiente apartadc. Por tantc, se presenta aqui una
perspectiva de la teoria feminista, un sistema de ideas generales cuyo
fin es describir y explicar la vida sccial y la experiencia humana desde

el puntc de vista de las mujeres.

Los estudiosos y cstudiosas feministas contempeoridnecs han producide una
serie de estudios tedricamente rica y altamente diversa, una
demostracién de la realidad de un movimiento intelectual al que Jessie

Bernard (en prensa) denomina "ilustracién feminista®.

La tipclogia de las teorias feministas se basa en dos preguntas b&sicas
que unen todas las teorias feministas: la que se refiere a la
descripcidén ;qué hay de las mujeres? Y la gue se refiere a la
explicacidén cpor qué esta situacidén es la que es?. El modelo de

respuesta para la pregunta descriptiva genera las principales categorias
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para esta clasificacién. En lo fundamental, la pregunta “:qud hay de las
mujeres?” gugiere tres respuestas: La primera es que la localizacidn de
las mujeres y su experiencia en la wayoria de las situaciones difiere de
la de los hombres ¢n esas mismas situaciones. La investigacidén se centra
agui en los detalles de esa diferencia. La scgunda respuesta es gue la
localizacién de las mujeres en la mayoria de las situaciones no difiere
demasiado, pero es menos privilegiada y no es igual que la de los
hombres. La respuesta se centra en la naturaleza de esa desigualdad. La
tercera es que la situacidén de las mujeres han de comprenderse también a
partir de la relacién de poder directa entre hombres y mujeres. Las
mujeres estin oprimidas, es decir, son reprimidas, subordinadas,
moldeadas, usadas y objeto de abuso por los hombres. Las descripciomnes
s¢ centran aqui en la naturaleza de la opresidn. Toda teoria feminista
puede ser clasificada como teoria de la diferencia, de la desigpaldad vy

de la opresidn.

En este andlisis se distinguen tres categorias bésicas -diferencia,
desigualdad, y opresidn- en términos de sus distintas respuestas a la

segunda pregunta explicativa, “:por qué esto es como es?”.

Este método de clasificacién cumple una importante funcién: permite
clagificar no sole el <cuerpo general de la teorfa feminista
contempordnea, sino también la literatura, refleja no solo la
reactivacién de una protesta feminista visible en la sociedad, sino
también el movimiento sin precedentes de las mujeres de incorporacidnm a
la educacién superior, como licenciadas, doctoras y facultativas entre
los afics sesenta y nuestros dias (Lengermann y Wallace, 1985; Vetter et
al., 1982)., De este modo, las cuestiones feministas han logrado
introducirse directamente en el discurso académico y universitario de la

socieleogia profesional.

A continuacién se examinarén las tecrias feministas de la diferencia, de
la desigualdad, y de la opresién. Se describe cada tipc en lineas
generales y se identifican algunas de las diferencias entre ellos y de
sugs recomendacicnes para el cambic. Sin embargo, es importante sefialar
dos cuestiones importantes. Primera la mayorfa del trabajo tedrico se
registe a una clasificacidn estricta: Una puede identificar su principal
preccupacién tedrica o distinguir sus principales enunciados tedricos.

Sequnda, se trata de una revisién seclectiva. Dado el enorme volumen de
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escritos feministas sobre la situacidn de las mujeres, un andlisis

exhaustive estd fuera del alcance de &ste capitulo.
2.2.3.1, Teorias de las Diforencias de Génoro

Aungue el enfoque sobre las diferencias de género constituye una
posicién minoritaria en el feminismo contemporaneo, algunas influyentes
contribuciones a la teorfa feminista contempcridnea mantiene este enfoque
(Bernikow, 1980; Cilligan, 1982; Kessler y McKenna, 1978; J. Miller,
1976; Ruddick, 1980; Snitow, 1979}, También existen investigaciones
{Hite, 1976, Masters y Johnson en 1966] gue muestran descubrimientos
acerca de las diferencias de género y gque han influido profundamente cn

el pensamiento feminista contemporaneoc.

El tema centrzl de la literatura contempordnea sobre las diferencias de
génere es que la vida interior psiquica de las mujeres, por lo gue
respecta a su configuracidén general, ey diferente de la de hombres. Las
mujeres tienen una visidn distinta y dan una importancia diferente a la
construccidn social de la realidad porgue difieren de los hombres
fundamentalmente en lo tocante a sus valores e interescso bdsicos, a su
modo de hacer juicios de valor, a su construccidn de motives de logro, a
su creatividad literaria, a sus fantasias sexuales, a su sentide de la
identidad, y a sus procesos generales de conciencia y de individualidad.
Un segundo tema es que la configquracién general de las relaciones y las
expericncias vitales de las mujeres son distintas. Las mujeres se
relacionan con su descendencia bioldégica de modo diferente a los
hombres; los nifics y las nifias tienen estilos de jugar Qistintivamente
diferentes; las mujeres adultas se relacionan entre ellas y con las
mujeres que estudian de un modo particular. En efecto, la experiencia
vital general de las féminas desde la infancia hasta la vejez es
fundamentalmente diferente a la de los hombres. En combinacidn, é&sta
literatura sobre las diferencias de conciencia y experiencia vital

presenta una dnica respuesta a la pregunta "“:qué hay de las mujeres?”.

La segunda pregunta “ipor gué?”, nos proporciona las lineas centrales de
variacidén dentro de é&ste enfoque general scobre las diferencias de
género. Las explicaciones de las diferencias psicolégicas y relacidnales
entre hombres y mujeres son esencialmente de tres tipos: biolégicas,

instituciocnales y construidas, esto es, sociopsicolégicas.
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BExplicaciones Bioldgicas de lags Diferoncias da Gdnero

Las explicaciones bhiolégicas han sido caracteristicas del pensamiecnto
conservador sobre las diferencias de género. Freud vinculd las
diferentes estructuras de personalidad de los hombres y mujeres a sus
diferentes genitales Yy a procescs congnitives, y emocionales que
comienzan cuando los nifios descubren sus diferencias fisioldgicas. E]
argumento biolégico también se ha utilizado en escritos mids propicioz al
feminismo. E1 andlisis de Master y Jhonson sobre la anatomia de 1la
sexualidad femenina han proporcionado a las teorfas feministas dos
hechos bdsices para reformular la cuestién de la regulacidn gocial de la
sexualidad, y Alice Rossi (1977, 1983) han examinado con rigor los
fundamentos biolégicos de la conducta especifica del género. Rossi ha
vinculado las funciones biolégicas difercntes de hombres y mujeres a las
diferentes pautas de decsarrollo hormonal determinado durante el ciclo
vital y ello, a su vez, a la variacién sexualmente especifica en
caracteristicas tales como la sensibilidad a la luz y al sonido y a las
diferencias entre el lado derecho y el lado izquierdo del cerebro. Estas
diferencias, cuadran con los diferentes estilos de juege infantil
sefialadas por Carol Gilligan (1982), Janct Lever (1978} y Raphaela Best
{(1583}; la famosa “ansicdad ante las matemdticas” femenina; y también el
hecho aparente que las mujeres estin mas preparadas y dispuestas para el
cuidado de los nifios que los hombres de una manera mids enriquecedora que
los hombres. El1 feminismo de Rossi le lleva a abogar por medidas
socioculturales que hagan posible que cada género compense, mediante el
aprendizaje scocial las desventajas biolégicamente “dadas”, pero como
biosccifloga aboga también por el reconocimiente vracional de las

implicaciones de la investigacién biolégica.
Explicacionos Institucionales do laas Difarenclas de Género

Las explicaciones institucicnales de las diferencias de género suelen
acentuar también las funciones distintivas de la crianza y el cuidade de
los hijos. Consideran la responsabilidad de la maternidad como uno de
los principales determinantes de la més amplia divisidn sexual del
trabajo, que vincula a las mujeres en general con las funcicones de
esposa, madre y ama de casa, con la esfera privada del hogar y la
familia, Y por tanto con una serie de eventos y experiencias vitales muy

diferentes a las de los hombres. En este contexto, las mujeres



desarrollan interpretaciones distintivas de sus metas, intereses vy
valores, rasgos caracteristicos necesarios de extroversidén en  las
relaciones “atencién y carifios a los demds” y redes particulares de
apoyo a otrag mujeres (madres, hijas, hermanas, esposas, amigas) que
habitan en su misma esfera separada de la de los hombres. Aungue algunos
de los tedrices institucionales de las diferencias aceptan la divisién
gexual del trabajo como socialmente necesaria, otros son conscientes de
la distincién entre csferas separadas para mujeres y hombres encaja en
las pautas generales de desigualdad entre los géneros o incluso de
opresifn. Sin embargo, los escritos que se han citado en e¢ste apartado
se centran fundamentalmente en la diferencia de género y en sus raices

institucionales.
Explicaciones Sociopsoicelégicas del Gdénoro

Las explicaciones socio-psicolégicas de las diferencias entre los
géneros son de dos tipos: teorias fenomenoldgicas y proestructuralistas,
¥y teorias de la socializacién. Las primeras se centran en la coatinua
configuracién de nuestra cultura, lenguaje y realidad cotidiana mediante
conceptos derivados de las experiencias masculinas y mediante las
categorias dicotémicas simples de las *tipificaciones*” de la
magculinidad y la femineidad. Acentdan la contribucidén conceptual e
interaccional de todos nogotros para el mantenimiento de esas
tipificaciones, vy los modos en que ésta intervencién colectiva
determina, a través de la definicién, las esferas distintivas vy los
perfiles psicolfgicos de las mujeres y de los hombres. El problema del
lenguaje como un dominioc esencialmente masculinoc ha sideo analizado por
muchas teorfas que concluyen ¢que -todos los lenguajes existentes se
apoyan en y son un reflejo de las experiencias y conceptualizaciocnes de
los hombres-.

La teoria de la socializacidén complementa los an&lisis institucionales
al centrarse en las experiencias de aprendizaje social gque forman a las
personas en general y a log nifios en particular para adoptar roles y
vivir en las diferentes esferas institucionales de la masculinidad y la

femineidad.
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2.2.3.2. Teorfias do la Desigunldad entre los Génercs

Cuatro temas caracterizan las teocrias de la desigualdad entre los
génerog. Primero, los hombres y las mujeres no solo estdn situados en la
sociedad de manera diferente, sino también desigual. En concreto, las
mujeres tienen menos recursos materiales, status social, poder vy
oportunidades para la autorrealizacién gque los hombres de idéntica
posicidn social, ya se base en esa posicifén en la clase, la raza, la
ocupacién, la etnicidad, la religidén, la educacién, la nacionalidad o
cualquier otro factor relevante, Segundo, esa desigualdad procede de la
misma organizacidén de la sociedad, no de ninguna diferencia biolégica o
personalidad entre los hombres y las mujeres. El tercer tema de toda
teoria de la desigualdad es gue aungue los seres humanos individuales
pueden wvariar en lo tocante a su perfil de capacidades y rasgos, ningin
modelo de variacién natural relevante distingue a los sexos. En efecto,
todos los sgeres humancs se caracterizan por una profunda necesidad de
libertad para la autorrealizacién y por una maleabilidad fundamental que
les lleva a adaptarse a los constrefiimientos y las oportunidades de las
gituaciones en las gque se encuentran. Afirmar gque existe desigualdad
entre los géneros, equivale entonces a decir que las mujeres tienen
situacionalmente menos capacidad que los hombres para percatarse de la
necesidad de autorrealizacidén gque comparten con leos hombres. Cuarte,
todas las teorias de la desigualdad suponen que tanto los hombres como
las mujeres responderan mejor ante estructuras y situaciones sociales
mds igualitarias. En otras palabras, mantienen que es posible cambiar la
situacién. Esta creencia distingue a los teéricos y tedricas de 1la
desigualdad entre los géneros de los de las diferencias de génerosg,
guienes tienen una imagen de la vida social en la que las diferencias de
génerc son, cualgquiera que sea su causa, perdurables, profundamente

inculcadas en la personalidad y sdlo parcialmente remediables.

Las explicaciones de la desigualdad entre los géneros varian en funcidén
de este comin cuerpoe de interpretacidén. Analizamos a continuacién dos
principales variantes de teoria feminista contempordnea que se centran e
intentan explicar la desigualdad entre los géneros: el feminismo liberal

y el feminismo marxista.
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Fominismo Libaral

Dentro de la teoria feminista contemporénea, el feminismo liberal ocupa
una posicién minoritaria. Sin embarge, al mismo tiempe, el feminismo
liberal es el enfoque contemperdnco mis difundido en el movimiento
estadounidense de las mujercs: estdn en base de una buena parte de la
literatura popular gque aboga por la mujer profesional, por la igualdad
de responsabilidad ante los hijos y por la neccsidad de una enseflanza
igual para nifios y niflas; gufa muchas de las politicas iniciadas por el
movimiento y se han encarnade en el programa de la organizacidén de
mujeres mids poderosa National Organization for Women (NOW). El feminismo
liberal y la corriente principal de 1las creencias politicas
estadounidenses se complementan fdcilmente, y ello ayuda a comprender la

popularidad de é&sta wvariante de teoria feminista.

La explicacién del feminismo liberal de desigualdad entre los géneros
comienza con las cuestiones no abordadas por las teorias de las
diferencias de género: parte de la intensificacién de la divisidén gexual
del trabajo, da existencia a dos esferas separadas de actividad social,
la piblica y la privada, de la localizacién primaria dec los hombres on
la primera esfera y de las mujeres en la segunda, y de la socializacién
sistemidtica de leos nifios para gque desempefien papeles y wvidas en esferas
apropiadas a su génere. Sin embargo, a diferencia de los tedrices y
tedricas de la diferencia, las feministas liberales no conceden ningin
valor particular a la esfera privada, salve que permite la extroversidn
emocional. En efecto, la esfera privada consiste en un circule viciese
de tareas indispensables, rutinarias, no pagadas e infravaloradas,
asaciadas con el trabajo doméstice, el cuidado de los hijos y la
servidumbre emocional, practica y sexual a los hombres adultos. Las
verdaderas recompensas de la vida social -el dinero, el poder, el
status, la libertad, las oportunidades de realizacidn y autoestima - se
encuentran en la esfera piblica. El sistema gue restringe el acceso de
las mujeres agcbia con responsabilidades de la esfera privada, las aisla
en hogares individuales y exime a sus compafieros de compartir las tareas
fatigosas de la esfera privada en un sistema gque produce la desigualdad

entre las génecros.

Cuando abordan la cuestién de 1la identificacién de 1las fuerzas
principales de este sistema, las feministas liberales subrayan el

sexismo, una ideologfa similar al racismo gue, por un lade, contijene
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prejuicios y pricticas discriminatorias contra las mujeres, y por otro,
creencias dadas por sentadas sobre las diferencias “naturales” entre los
hombres y las mujeres que explican sus diferentes destinos sociales.
Debido al sexismo, las mujeres se ven limitadas y disminuidas desde la
infancia hasta la madurez, de manera que s8lo pueden adoptar roles
adultos propios de su condicidn y eses roles “merman” su humanidad y las
convierten en seres dependientes y subconscientemente deprimidos creadoes
por los constrefiimientos y los requerimientos de los roles cspecifices

de su género.

La descripcidén de las mujcrcs mermadas de su plena humanidad procede de
The Future of Marriage de Jessie Bernard, quien fue una socidloga que
escribié sobre la cuestién de género desde los aflos cuarenta, mucho
antes de que los socidlogos percibieran la importancia de ésota cuestidn.
En este libro Bernard presenta a log socidlogos una nueva y devastadora
descripecidén de la institucidén del matrimonio. E} matrimenic es a la vez
un sistema cultural de creencias e ideales, un arreglo institucional de
roles y normas, y un cormplejo de experiencias interactivas para las
mujeres y los hombres. Culturalmente, el matrimonio estd idealizado como
el destino y la fuente de realizacién de las mujeres; una bendicién que
combina domesticidad, responsabilidad y censtreflimiente para los
hombres; y para la sociedad estadounidense en su conjunto una asociacién
egsencialmente igualitaria entre esposo y esposa. Institucionalmente, el
matrimonio confiere autoridad y libertad al rol del marido y, en
efecto, la obligacién de salir del hogar; c¢ombina la idea de 1la
autoridad masculina con la destreza sexual y capacidad masculirpa; vy
decreta que la esposa ha de ser complaciente, dependiente, simple de
espiritu, estar esencialmente centrada en las actividades y las tareas
domésticas. De este modo, pues se encuentran dos tipos de matrimonio,
dentro de todo matrimenio institucional: el matrimonio del hombre, con
el que &1 se ve constrefiido y lleno de cargas, mientras experimenta lo
gue las normas dictan -autoridad, independencia, y dereche al servicio
doméstico, emocionales y sexuales y una “merma* gradual de la joven
persona independiente gque fue antes de casarse. Los resultados de todo
esto pueden encontrarse en los datos gue miden el estrés humanc: mujeres
casadas, Sean las que sean sus demandas de realizacién, y hombres no
casados, cualquiera que sean sus demandas de libertad, puntian alto en
todos los indicadores de estrés; las mujeres no cazadas, cualguiera que

sea su concepcién de estigma social, y los hombres casados puntGan bajo
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en todos los indicadores de estrés. El matrimonio, pues, €S bueno para
les hombres y malo para las mujeres y dejard de ser asi sélo cuando las
parejas se sientan lo suficientemente libres de los constreifiimientos
ingtitucionales predominantes como para negociar el tipo de matrimonio

que mas satisfaga sus nccesidades y su personalidad indivicdual.

Las feministas liberales proponen las siguientes estrategias para
eliminar la desigualdad entre los génereos: la movilizacidn en pro del
uso de los canales politicos y legales existentes para lograr el cambio;
la igualdad de oportunidades econémicas; la introduccidén de cambios en
la familia, la escuela, y en los mensajes de los medios de comunicacién
de masas con el fin de que las personas no se socialicen en roles de
sexo rigidamente separados, y el esfuerzo de todos les individuos para

desafiar el sexisme alli donde lo encuentren en su vida cotidiana.
Feminismo Marxista

El marxismo ofrece una de las tecorias més conocidas y mis elaboradas de
la opresién social. Marx y Engels proporcionaron los fundamentos de la
teoria, que luego continuarfa desarrollindose dentro del cuerpo de la
literatura neomarxista. Esta perspectiva desarrolla la teoria de la
opresién social de clase, que ge centra en la dominacidn, la opresidn y
el conflicto de clases en la estructuracidén de las relaciones sociales
internacionales e intra nacicnales. El1 feminismo marxista combina el
andlisis marxista de clase y la prectesta social feminista. Y esa
combinacién da lugar no a una teoria més intensa de la opresidn, sino
mads bien a una teoria mAs compacta de la desigualdad, es decir de la
desigualdad de los géneros. Marx y Engels sentaron las bases de ésta

teoria.
2.2.3.3. Toorias do la Opresidén de Génoro

Todas las teorias de la Cpresidn de Género describen la situacién de las
mujeres como la consecuencia de una relacifén de poder directa entre los
hombres y las mujeres en la que lcs hombres, que tienen intereses
concretos y fundamentales en el control, usc, sumisidn y opresidn de las
mujeres, llevan a cabo efectivamente sus intereses. Para las tedricas y
los tedricos de la opresidn de género, las mujeres se encuentran en una

situacidén en la que los hombres las usan, las controlan, las someten y
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oprimen. Esta pauta de opresién estd profunda vy poderosamente
incorporada en la organizacién de la sociedad, una estructura bdsica de
dominacién llamada cominmente patriarcado. El patriarcado no es la
congecuencia azarosa y secundaria de otra serie de factores -sean €stos
la biologfia, la socializacién en roles de sexo o cl sistema de clases-
Constituye una estructura primaria de poder gque se mantiene intencionada
y deliberadamente. En efecto, para la mayoria de las tedricas y tedricos
de la opresién, las diferencias de género y la desigualdad entre lecs

géneros son subproducto del patriarcado.
2.2.4. Mujeras Mexicanas en Cifras

La construccién sccial del scr femenino y del ser masculinoe y el cddigo
de relaciones entre ellos, se arraiga cn una combinacidn de razas
*nosotros” y los “otros”- gque marca los espacios simbdlicos y las
identidades atribuidas a cada género. Este juego de identidades recorre
la historia latinocamericana y se manifiesta, por un lado, en la
discriminacién y subordinacién femenina y, por otro, en las distintas
acciones de protagonismo politico y social llevadas a cabo por las

mujerea.

La sigquiente informacién resume en forma integral y comparada con los
varcones, la situacitn de las mujeres en la Repiblica Mexicana. Este es
un pafs de maltiples étnias, colores y geografias, atravesado por
dolorosos conflictes politicos, socliales, étnicos, culturales vy

econémicos.
2.2.4.1. Volumon de la poblacién

En 1970 el pais contaba con 48.2 millones de habitantes, 24.1 millones

de mujeres.

En 1990 el pais tenfa B81.2 millones de habitantes de los cuales 41.3
millones eran mujeres y 39.9 millones hombres. Esto significa gue habia,
en términos relativos, una proporcién ligeramente de mujeres 50.9% gue

de hombres 49.1%.

Los datos que proporciona el recuento de poblacién de 1995, muestran gque
la poblacién mexicana asciende a 91.2 millones de personas, observindose
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que en lops veinticinco afios comprendidos entre 1970 y 1995 casi se

duplicéd el nimero de habitantes de la Republica Mexicana.
El estadec de Quintana Roo sobresale con 94.6 mujeres por cada 109
hombres. De los estades de la Repiblica Mexicana gque tienen mayores
indices de feminecidad encontramos al DF y el estado de Guanajuato con

108.3 y 106 mujercs por cada 100 hombres respectivamente.

TABLA 1. Tamafio do la poblacidén del pais por sexo, 1570, 1990 y 1995.

[ Total
] Hombras.‘

‘[Jhmieres

Mitlones

FUENTES: DCE. IX Cenno Gensral de¢ Poblacidn, 1979.
INEGI. XI Censo General do Poblacidn y Vivienda, 1990,
INEGI. Conteo de Poblacidn y Vivienda, 1995.

2.2.4.2. Eatado Civil

El estado civil se refiere a la situacidn que la poblacidén guarda con
respecto a las leyes y costumbres matrimoniales en el pais y permite
identificar el ndmero de personas casadas, unidas, solteras, viudas,

separadas y divorciadas.

Esta informacién es relevante porgue se relaciona con los
comportamientos gque la sociedad asigna a los hombres y a las mujereg que

se unen con la idea de formar nuevas familias, asignando papeles
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diferenciales a mujeres y hombres, los cuales ahora se reinterpretan a

la luz de las inequidades de género.

Al margen de los pequefios cambios observados en los patrones de
nupciaiidad de los mexicanos, la unién y cl matrimonio constituyen un
evento importante en lo que se refiere no séle a la formacidén de las

familias, sino a la vida productiva y reproductiva de las parejas.
Edad a la primera unidén

La edad a la primera unién se refiere a. la edad promedio que tenia la

peblacidn cuando se unid o contrajo matrimonio por primera vez.

Al parecer para ambos sexos la tendencia es la de retrasar
paulatinamente la primera wunidn; asi, en la actualidad las mujeres
mexicanas se casan ¢ unen en promedic a los veinte afios, mientras que

los hombres lo hacen poco después de cumplir los 23 aflos.

El aplazamiento de la edad a la primera unién se asocia directamente con
el aumento del nivel de instruccién, con una mejor capacitacidén para el
trabajo y con mejores posibilidades de insercién en los mercados de

trabajeo.

Por otra parte, algunoes estudios apuntan gue cuando la pareja tiene
edades similares, esto parece ser un factor gue contribuye a relaciocnes

mids igualitarias entre hombres y mujeres.
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TABLA 2. Edad promedio a la primera unidén por sexo, 1995.

O !'bn’br;cﬂ
]
C1Mujeres

Afcs

Hombres ' Mujeres

Fuenta: INEGI. Corcteo de Pgblacidn y Vivienda, 1995.

2.2.4.3. Pecundidad

La fecundidad hace referencia al resultado efectivo del proceso de
reproduccién humana, el cual estd definitivamente relacionado ceont las
condiciones educativas, sociales y econémicas gque rodean a la mujer y a

su pareja.

Los estudios sobre fecundidad consideran a las mujeres en edad fértil
(15 a 49 aflos) para estudiar el comportamiento reproductivo, pues son
ellas las que estin expuestas al riesgo de concebir y tener hijos. Cabe
sefialar que las investigaciones gse han centradc en las mujeres, dejando
de 1lade el estudio de 1la fecundidad masculina, el cual debera
emprenderse con wmiras a lograr la corresponsabilidad de los varones

tanto en la reproduccidn como en el contrel de la concepcidn.
Facundidad y cendicidén de actividad

La participacidén econdmica de la poblacién femenina es un factor
altamente relacionado c¢on el nivel de fecundidad de las mujeres, ya que
al ingsertarse al mercado de trabajo obtienen algunas alternativas de
vida que las motiva a regular y controlar sus embarazos, de tal manera
que puedan combinar su trabajo extradoméstico con las tareas vinculadas

a la crianza de los hijos y a la organizacidén del entorno doméstico.
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Lo anterior gse refleja en la tasa global de fecundidad de las mujeres
por condicidén de actividad; obsérvese que las mujeres gque se encuentran
insertas en el mercadeo de trabajo presentan una tasa global de poco mis
de dos hijos, considerablemente inferior gque las que presentan las
mujeres no econdmicamente activas, entre las que se encuentran

bisicamente las amas de casa, gquienes practicamente duplican la tasa.

TABLA 3. Tasa global deo focundidad por condicién do actividad, 1990.

Tasa

NMujeres economicamente activas  Mueres ecororricamente inactivas

Fuente: CONAPO. Degafion do la politica de Poblacidn 1995-2000

Focundidad por grupos de odad

Las tasas de fecundidad por grupos de edad representan el nimero de
hijos e hijas nacides en un periodo determinado (generalmente un afio),

por cada mil mujeres gue pertenecen a un mismo grupo de edad.

Las mujeres de los 20 a los 39 aflos de edad eran en 1976, las que
mostraban la fecundidad mis elevada. Pero es ese grupo de mujeres el que
mids ha reducido sus mnacimientes: en esas edades la fecundidad ha

disminuide entre 41% v 67% de 1976 a 1995.
En la actualidad, los nacimientos se concentran en madres de 20-2% afdos.

La disminucién de la fecundidad puede explicarse gracias a la

combinacién de facteores sociales (postergacién del matrimonio, vy
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permanencia escolar), eccondmicos (insercién al mercado de trabajo) y de

salud (impacto de las campafias de planificaciédn familiar).

TRELR 4. Tasa especifica de focundidad por grupos quinquonales de edad,
1976,1987,1992 y 1995.
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Puentesn: SPP-IISNIAM. Encuesnta Mexicana de Fecundidad, 1976,
SSA. Emguesta Macicnal sobre Fecundidad y Salud, 1587.
INEGI. Encuesta Macional de la Dindmica Demegrdfica, 1992,
CONAPO. Encucota Nacicnal de Planificacién Familiar, 1995.

Fecundidad adeolesconte y nivel de ascolaridad

La escolaridad es uno de los principales factores que amplfan las
posibilidades de desarrollo personal de las mujeres y de la peblacidn en

su conjunto. En particular influye en su comportamiento reproductivo.

Cuando una adolescente se embaraza, por lo general sus opceicnes
cducativas se restringen y es comin que tenga gque abandonar la escuela,
ya sea por cuestiones personales, por presiones familiares o por

discriminacién escolar.

Con frecuencia la mujer que se embaraza durante la adolescencia, con muy

poca formacién y experiencia tiene gue tomar decisiones complejas.
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Al analizar el ndmeroc de mujeres que no tienen instruccidn escolar y
aquellas que su nivel de instruccidén cs superior a la secuandaria., se
observa gue entre las mujeres que no cuentan con instruccién escolar, el
60% habia tenido un hijo antes de los 20 afios; mientras que tan sdlo el
10% de las mujeres con preparatoria y mis fueron madres durante la

adolescencia.

TABLA 5. Porcentajo d¢ mujeras con un hijo antas do las 20 afios por
nivel do escolaridad, 1991.

Porcentaje

Sin escolaridad Con preparatoria y mas

Fuentan: Welli, Cambion recientes en la fecundidad de Méxice. Tendencias recientes y
evaiuacidn programdtica. Population Council, México, 1989.

Welli, C. *Implicaciones del inicio de temprano de la maternidad<. En Demos,
Carta Demogrifica de México. México, 1995.

2.2.3.4. Educaclén

La educacién que se imparte a los hombres y mujeres del pais dentro del
Sistema Educativeo Nacional, 1les permite obtener los conogimientos,
habilidades y aptitudes requerides para su desarrolle individual,

familiar y social; asi como para su incorporacidn al mercado de trabajo.
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Por e¢llo, se considera de sumo interés mostrar los principales
resultados que ha alcanzado la poblacidén mexicana en el proceso de

ensefianza-aprendizaje.

En este apartado se presenta una seleccidn de indicadores sobre las
caracteristicas educativas fundamentales de la poblacién, referidos a
sus variables basicas como son: aptitud para leer y escribir,
analfabetismo, nivel de instruccién y promedio de cscolaridad. Estos
indicadores muestran de manera gencral algunas de las desigualdades que
existen entre los sexos en materia de educacidén, siendo en la mayoria de
los <¢asos las mujeres, y en particular las que habitan en las
localidades rurales e indigenas, las gque se encuentran en condicicnes

mas desventajosas.
Aptitud para lecr y ascribir

En el pafis la poblacidSn infantil de 6 a 14 afios que sabe leer y escribir
se ha incrementade notablemente en los iltimos 25 afios, al pasar los
nifios analfabetas de 66.2% a 85% entre 1970 y 1995, y las nifias del
66.8% al 86.4%.

El dominio de la lecto-escritura por parte de la poblacidén en edad
escolar resulta ser una herramienta indispensable, la cual se vincula
con la adquigicidén de una ampligima gama de conocimientes, habilidades y
destrezas proporcionadas tanto por }a escuela como por la familia y Ia

sociedad.

El comportamiento de este indicador presenta una ligera ventaja en favor
de las mujeres con respecto a los hombres, ya que en todos los afios
observados la proporcién de nifias que saben leer y escribir es

ligeramente mayor que la de los nifios.
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TABLA 6. Porcentaje de la poblacidén de 6 a 14 afios que sabe leer y
agcribir por smexo, 1970, 1990, y 1995.

100 .
80/ —
' 1{1Hombres:
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Fuentes: DGE. IX Censs Goneral de Poblacitén, 1976.
INEGI. XI Censo General de Peblacitn y Vivienda, 1990.
INEGI. Contco de Poblacidm y Vivienda, 1995.

Analfabetismo

En el pais gracias al incrementso de la cobertura de la educacidn basica,
la tasa de analfabetismo de hombre y mujeres se redujo considerablemente

en loz Gltimos 25 afios.

En 1970 de cada 100 hombres de 15 afios y mds, 22 eran analfabetas y 30
de cada cien mujeres se encontraban en la misma situacidn. En 1995, sdlo

& varones y 13 mujeres eran analfabetas.

La disminucién en el porcentaje de analfabetismo favorece a las mujeres
al pasar del 29.6% al 12.7%, es decir, el analfabetismo femenine se
redujo en 16.9 puntos entre 1970 y 1%95; mientras gque para los hombres

éste decremento es de 13.4 puntos al pasar de 21.8% a 9.4%.

A pesar de esta importante disminucidén en la proporcidn del
analfabetismo femenino y que la brecha entre hombres y mujeres es cada

vez mas angosta, alin persiste la diferencia entre los sexos.
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TABLA 7. Porcentaje do analfabatisme de la poblacién de 15 afiea y més
por sexo, 1970,19%0 y 1%95.
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Fuentes: DGE. IX Censo Geoeral de poblacién, 1970,
INEGI. XI Censo General de Poblacién y Vivienda, 1999,
INEGI. Conteo de Poblacién y Vivienda, 1995.

Promedio da ascolaridad

Una de las caracteristicas que definen el grado de desarrollo social de

un pais es el nivel de escolaridad de su poblacidn.

En México el promedio de escolaridad de la poblacidén de 15 afios y mds
para los hombres y las mujeres se ha duplicade en los dltimos 25 afios,
al pasar de 3.7 a 7.5 afios, y de 3.2 a 7 aflos entre 1970 y 1995,
respectivamente.

El nimeroc promedic de grades escolares aprobados por les hombres vy las
mujeres en el perfodo sefialado, es siempre mayor para los hombres.

Es importante sefialar que en el caso de las mujeres, los incrementos han
3ido mis significatives que en los hombres, este apunta a que la

poblacién femenina tiene mayor acceso a la escuela gue en el pasado.
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TABLA 8. Promodio do cacolaridad de la poblacidén de 15 aflos y mis por
gexo, 1970, 1990 y 1995,
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Fuentes; DGE. IX Cenaso General de Poblacidn, 1970.

INEGI. XI Cenno General da Poblacién y Vivienda, 199%0.
INEGL. Ceont¢e de Poblacién y Vivienda, 199S.

2.2.3.5, Trabajo

Con la idea de pregentar una visidn integral del trabajo realizado por
hombres y mujeres, es necesario vincular dos espaciocs tradicionalmente
separados: la esfera del trabajo doméstico y el mundoe del trabajo
extradoméstico, espacios hace muy poce tiempo disociades por la
tradicional divisién sexual del trakajo que asignaba al hombre el papel

de proveedor y reservaba para la mujer el espacio doméstico.

En los idltimos afios el pais ha experimentado profundos cambics en los
papeles que socialmente desempefian hombres y mujeres, la creciente
incorporacién de dstas al mundo del trabajo extradoméstico es prueba de
ello, baste seflalar gue en 1970 de cada cien mujeres de 12 afios y més,
inicamente 17 rcalizaban actividades econdmicas; en contraste,
veinticinco afios después, 35 de cada cien mujeres en edad de trabajar se

encontraban insertas en el mercado de trabajo.
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Es lgualmente importante mencionar gque la mayor propercidén de mujeres
gque se incorporan al mercado laboral se encuentran entre los 20 y 34
afios de edad y contribuyen con el 41.5% del total del PEA fcmenina. Del

tetal de éstas mujeres, el 51.8% tenia al menos un hijo.

Otro dato significativo es que ha aumentado la proporcién de mujeres que

continua trabajando después de tener uno o mias hijos.

Sin embargo, sin tratar de negar la significativa contribucidén de las
mujeres en el &mbito del trabajo extradoméstico, es decir, econdmico,
hoy dia todavia es un hecho que su mayor contribucidén se circunscribe al
espacio privado que enmarca el trabajo familiar, 92.3% de las mujeres de
12 aflos y mis realiza trabajos domésticos al interior de sus propios

hogares.

En esta scccién se presenta la participacién de la poblacién de 12 afos
y mas conforme al tipc de actividad que realiza, se muestra como hombres
Y mujeres combinan actividades con el propésito de mantener y conservar
la organizacién familiar que garantiza la produccién econdmica y Ila
reproduccidn social. Enseguida se aborda la divieidn sexual del trabaje
¥ a continuacién se caracteriza el trabajo extradoméstico gue desempeflan
hombres y mujeres, utilizande para elle la ocupacidn, la posicidn en el
trabajo y ¢l gector de actividad en el cual se inserta la poblacién

ocupada.

Rolog tradicionales y no tradicionalas

Sin negar los significatives cambios en torno al desempefioc de las
actividades econdémicas y domésticas, por parte tanto de los hombres como
de las mujeres, todavia un importante sector de la poblacién sigue

desempefiando papeles tradicionales: proveedores y amas de casa.

El 48.8% de la poblacién masculina de 12 afios y més, degempeila su papel
de proveedor, al dedicarse exclusivamente al trabajo extradomésitco; por
su parte, para la poblacién femenina se observa que 495.1% se dedica
exclusivamente al trabajo doméstico, en el interior de sus propiocs

hogares.

Sin embargo, los cambios son evidentes y muestran una combinacién de

roles para un conjunto importante de poblacién. Asf{, 29.4% de los
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varones y 31.9% de las mujcres, ademds de participar en los mercados de
trabajo, desempefian otras actividades como estudiar o realizar los

quehaceres del hogar.

TABLA 9. Diptribucidn porceontual da la poblacién de 12 afios y mis,
masculina y femonina por tipo do actividad quo devempeifia, 199S.

Hombres Mujeres
3.7% 4000 1.0% 26%

23

14.1%%
49%
e
294% 15.04%
3 Trzbzio extradoméstico OTrabajo extradoméstico
{Trebzjo estredomisiico y. DTrabajo estradoméstico v desempeno
desempefio da oires actividades atras actividades
O Estudian Cestudian® *
DO Quzhzeeres domsticos Ocuehaceras doméaticos
O0Otas actividzded No CCONKTECES DO 0tras actividades no

* Como egtudiar o realizar trabajos doméaticon
*+ Incluye a la poblacidn no ccondmicamente activa que ademdis de estudiar rcaliza trabajos

doméstices
FUENTE: INEGI-STPS. Encuesta Nacional de Empleo, 1995.

Lo divigidén soxual del trabajo

De los 35.6 millcnes de personas que desempeflan actividades econdmicas
(PEA), 24.2 millones son hombres y 11.4 millones mujeres. Dentro de este
conjunto de poblacién destaca la poblacidén que sélo se dedica al trabajo
extradoméstico, 15.9 millones de personas; de ellas 94.6% son hombres y

apenas 5.4% mujeres.
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En contraste, de los 11.4 millones de mujeres insertas en cl mercado de
trabajo, realizando actividades econémicas, 9¢.5% realizan ademas

trabajos domésticos al interior de sus propios hogares.

La distribucién de la poblacién econdémicamente activa masculina por tipo
de actividades realizadas, permite constatar importantes cambios en el
desempefio de los papeles socialmente asignados a hombres y mujeres; cada
vez un mayor nimerc de varones par:icipa en el trabajo doméstico, asi
33.7% de los hombres cumplen con su papel de proveedores y lleva a cabe

trabajos domdsticos.

TABLA 10. Distribucién porcentual de la poblacién do 12 afios y mis
aconémicamento activa por tipo(s) de actividad{es) que roaliza(n) Yy

sax0.

Mujeres
20% 7.5%

1 Sdo extradoméstico 0 Sdo exdradoméstion
OTrehsio exiradoméstco y domdstico O Treheo extredomésten y doméstico
DOTrebzio exdradomésticn y estudio (1 Trebeio exradoméstico y esudio

FUENTE: INEGI-STPS. Encuesta Nagcional de Empleq, 1995.
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Promodic de horas trabajadas

Al sumar las horas que dedican hombres y mujeres al trabajo doméstico y
extradoméstico, considerando lcs promedios de horas trabajadas en cada
una de las actividades sefialadas, se observa que las mujeres en todos

los grupos de cdad trabajan mids horas que los hombres.

Las diferencias oscilan entre 5 y 11 horas promedio, siendo mayor la
diferencia con ¢l numero de horas de sobretrabajo femenino conforme

avanza la edad.

Asf{ las mujeres de 25 a 34 aflos que combinan roles, trabajan 7.4 horas
mids que los hombres; las del siguiente grupo de edad (35-49) tienen una
sobrejornada comparativamente hablando de 10 horas, vy en el mismo tenor
se encuentran las mujeres de 50 a 64 afios. Vale la pena destagcar que el
grupo de mayor edad, §5 aflos y mis, muestra la mayor diferencia entre
hombres y mujeres, ya que mientras los hombres trabajaron 8.4 horas, las

mujeres lo hicieron casi 60 horas cn promedio.
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TABLA 11. Promedio de horas trabajadas a la semana por hombres y mujares

que descmpofian tanto actividades doméstican como extrademdoticas, 1995.

—_—,
iOHombres
HMujeres

Porcentaje

|

| ' 50-64 65y mas '
i

FUENTE: INEGI-STPS. Encuesta Nacional de Emples, 1995.

2.2.3.6. Feminizacidn por Sector

8i se compara la insercién econSmica femenina con la masculina en cada
uno de los sectores de la actividad econdmica, se aprecian diferencias
considerables.

Las diferencias mis importantes entre hombres y mujeres se cbservan en
la censtruccién, en comunicaciones, en la agricultura y transportes
donde los varones participan en forma mayoritaria. Sin embargo, tanto en
los servicios come en el comercio es considerablemente mayor el peso
relativo gque muestran las mujeres, al compararlo con los demis sectores.
En estos casos, la participacién entre hombres y mujeres es
pricticamente equilibrada.

Finalmente, vale la pena comentar que las trabajadoras que labhoran en la
administracién piblica apenas representan el 30% de trabajaderes del

sector.
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TABLA 12, Poblacién ocupada por rama de actividad ocondmica y soxo,

1995.
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FUENTE: INEGI-STPS. Encuesta Nacional de Empleo, 1995,

2.2.3.7. Hogares

El censo de poblacidn y en general las encuestas de hogares definen como
hogar al conjunto de personas gque comparten la miama vivienda y se
sostienen de un gasto comin, principalmente para comer, pudiende existir

© no relaciones de parentesco entre ellas.

Dentrc de estas unidades bisicas se reproducen esguemas y valcores gque
son necesarios para la socializacién temprana de los individuos. Dia a
dia estes wvalores se actualizan, asignando a los miembros del hogar
roles especificos diferenciados, vinculados con el género, la edad y el

parentesco, en los que estdn presentes relaciones de autoridad Yy

subordinacién.
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En México, la responsabilidad y autoridad del grupe se le otorga,
principalmente, a una persona de mayor cdad y de sexo magculineo, que

tradicicnalmente es el padre y que lo convierte en el jefe del hogar.

Al ser el jefe el representante y director del grupo., le imprime al
mismo rasgos particulares gque estdn ligades a algunas de sus
caracteristicas personales como son cl sexo, la edad, el nivel de
instruccidén, la condicidn de actividad y el tamado de la localidad donde

radica, entre otras.
Tipo de hogar y ooxo dol jofa

La dindmica de la poblacién se puecde obgervar en el creccimicnto de los
hogares y las familias. En los tltimog 24 afos el volumen de hogares
casi se ha duplicado, pasardo de 9.8 milloaes cn 1970 a casi 19 millones
en 1994,

Este mismc comportamientoc se reproduce en los hogares con jefe hombre o

en los encabezados per mujercs.

BEs importante sefialar que &1 nimero de hogares dirigidos por hombres
difiere notablemente del numerc de hogares dirigidos por mujeres, de

cada cien hogares alrededor de 85 tienen jefatura masculina.

En c¢uanto a los hogares familiares, en 1970 por cada hogar con jefe
mujer habia 5.6 hogares con jefe hombre y para 1594 por cada hogar con
jefa hay 6.7 hogares con jefe. Situacién que probablemente apunte a que
en la actualidad hay un menor reconocimientec hacia las jefaturas

femeninas.

En cuanto a los hogares no familiares, su crecimiento ha sido
relativamente moderado y se puede considerar que existe un equilibrieo en

el nomero de hogares con jefaturas masculinas y femeninas.
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Tipo de hogar y sexc dal jofo 1370 1990 1594
Tipo de hogares 9 Ble 633 16 202 845 18 9548 &70
Jefe horbre B 111 399 13 397 357 16 097 S24
Jefe mujer 1 705 234 2 805 488 2 B6l 46
Hogarap familiares 9 081 208 15 236 448 17 749 578
Jefe hombro 7 695 273 12 903 414 15 447 058
Jefe mujer 1 385 935 Z 333 034 2 302 522
Hogares no familiaras 735 425 879 194 1 209 292
Jefe hombre 416 126 450 746 650 468
Jete mujer 319 299 428 4448 558 823

FPIGURA 6. Tipo de hogar y coxo del jefa.

Ingroso de loo hogaroo familiaron

Otra diferencia que puede observarse sc encuentra al analizar los

ingreses que perciben las familias segin el sexo del jefe.

El ingreso corriente monetario promedio que mensualmente recibieron los
hogares con jefe hombre fue en 1994 de § 2 234.50 y ¢l de los hogares
con jefe mujer de § 1 735.50, lo cual marca una diferencia mensual de
$499.00 entre ambeos, ¢ indica que los hogares con jefatura femenina

reciben menos ingresos.

No obstante, es importante considerar la peoblacién que vive en les
hogares de acuerdo al sexo del jefe, asi se estima que el ingreso
promedio por miembro para las familias dirigidas por hombres es de
$439.00 y de $429.50 para los hogares con jefe mujer, dando una
diferencia de 8 pesos con 50 centavos por miembro. De esta manera la

diferencia se reduce notablemente.
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TABLA 13. Ingroso promedic mensual por hogar familiar y por micmbro
segin el moxo daol jefe, 1994.

Ingresc por hogar Ingresc por miembro

FUENTE: INEGI. Encuanta Hacional de Ingroeaos y Gastos de loa Hogares, 1994.
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2.3. PLANES, PROGRAMAS Y ACCIONES PARA LOGRAR LA IGUALDAD DE LA MUJER EN
EL AREA LABORAL.

2.3.1. La Mujor dontre dal Marco Legal

Como ha podido observarse la incorporacidn de la mujer a los procesos
productivos es una situacién que se presenta de manera creciente a lo
largo de los (ltimos aflos; y esta feminizacién del trabajo tiene su
origen en aspectos de fndole cultural, econdmica, demografica,
sociolégica y politica. Sin embargo, el marco legal vigente en la
materia es el mismo deade los afiogs posteriores a la Segunda Guerra
Mundial. En ese sentido, se considera de particular importancia, por un
lado, revisar las caracteristicas generales de ese régimen juridice de
la mujer en el trabajo, y por otro, a partir de los andlisis sobre el
misme, identificar aquelles puntos en los que hoy en dia, a inicios del

siglc XXI, se presentan aspectos sujetcs a debate.

Los antecedentes juridicos sobre la mujer en &l trabajo a veces son
dispersos y varian en cuanto a cantidad y tematica tratadas, segun la
legislacidn del pais que se revise, existen algunes intentos para
agrupar y sistematizar estos datos; asi, por ejemplo, para algunos
estudiosos la regulacidn legal de las mujeres en el trabajo ha pasado,
per lo meros en América Latina, por tres etapas claramente

identificables, que son:

1. Las normas dirigidas a las mujeres en el trabajo intentan

protegerlas, buscando conservar su rol social y familiar,
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protegiendo sobre todo la maternidad y prohibiendo el trabajo
negturno.

2. Se intentan adoptar normas en las cuales se busca reconecer la
igualdad entre ambos sexos, primero de manera general, para
después derivarleo al plano laboral; esto permitirfa eliminar de
manera progresiva normas contrarias a ese principio de igualdad,
gue limitaban el accese de las mujeres al trabajo, no sin
de¢sconccer y conservar aguellas reglas relativas a la proteccidn

de la maternidad.

3. Ante la ineficiencia de las normas que pretendian la igualdad, se
plantea que el ordenamiento juridico desempefie un papel activo en
la consecucién de 1la igualdad, fomentando, por ejemplo, la
igualdad de oportunidades c¢n los centros de trabajo. Es cvidente
que estas etapas se han venido dando en forma diferente en cada

pais, aungue de manera gcneral, presentan estos rasgos.

En varios pafses, y no sblo en los latincamericancs, la legislacién
protectora de la mujer fue uno de los principales temas tratados por las
primeras leyes laborales en el mundo; se trata de un régimen juridice

pioncro del dersche del trabajo.

Los antecedentes, come ya se indicé, se remontan a periodos histéricos
ya lejanos, sobre tode al sigle IXX cuando hubo importantes
transformaciones. Inicialmente en Europa se modificaron las formas de
preduccidén y surgieron muchos cambios en las economias mundiales.
Algunos autores comentan scbre la legislacidén protectora de la mujer
desde inicios de este siglo (IXX) en Europa, concretamente eén
Inglaterra, en 1842: en la Coal Mining Act se prohibian las labores de
menores Yy mujeres en trabajos subterrinecs, asi como en Alemania, en
1878, ademds de Francia, en donde en 1848 se emitieron normas

protectoras para la mujer.

A pesar de estos antecedentes, hay que admitir que no sdlo en materia
laboral, sino también en el reconocimiento de derechas civiles vy
mercantiles de las mujeres, el progreso ha sido lente y en algunos
paises en afios recientes, esta evolucién se ha enfrentado a verdaderas
reticencias para modificar los ordenamientos juridicos correspondientes;
simplemente hay que recordar que no hace mucho tiempo, en algunos pafses

latinoamericanos, a principios del siglo XX, las leyes establecfan que
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era necesario el consentimiento del marido para que una mujer pudiera

celebrar un contrato dc trabajo.

Esta situacién ha ido cambiando y actualmente alguncs derechos, como el
votar, se consideran normales y son plenamente reconocides en todo el

mundo .

Pero géle hasta inicios del siglo pasado se dieren pasos importantes
hacia la adopcién de un conjunto de normas internacionales encaminadas a
proteger a las mujeres en el trabajo. Este impulso internacional se
debis, en gran parte, al auge e importancia que, como se¢ verd mas
adelante, concedié al tema la Organizacién Internacional del Trabajo
(CIT), gque con su importante labor normativa, desplegada por medio de
los convenios y las recomendaciones internacionales, coadyuvarfia al
reconocimiente internacional de un régimen dedicado a la mujer en el

trabajo.

Esta situacién permitiria que en ciertos paises empeczaran a proliferar
capitulos especiales y normas especificas dirigidas a proteger a la

mujer.

Asi, por ejemplo, en Puerto Rico se adopté la Ley de Maternidad de 1942,
que preveia aspectos concretos comc el pago de los perfiodes pre vy
posnatal, con la posibilidad de urn pago adicional en el caso de gue
hubiera alguna enfermedad durante le embarazo, asi como descansos

adicionales si surgieran complicaciones después del parto.

En el caso concreto de México, De la Cueva menciona tres referencias
jurfdico-histéricas importantes en la evolucidn que tendria en el sigle

pasado el régimen de la mujer en el trabajo, las gualeg gon:

1. El reconccimiento del divorcio en 1914 mediante un decreto de

Venustiano Carranza.

2. La expedicién de la Ley de Relaciones Familiares del 7 de abril
de 1917, incorporando cambios importantes en las relaciones

familiares.

3. La misma Constitucidén de 1917, la cual incorpord también reglas

generales en materia de trabajo de mujeres. Estes principios se
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orientaron a tratar de regular algunos aspectos especificos, como
la prohibicisén de las labores insalubres o peligrosas, el trabajo
nocturnc e industrial después de las 10 de la noche, la

prcochibicién de la jornada extraordinaria entre otras.

Vale la pena recordar que si bien el Cédigo Civil de 1920, admitia
expresamente la capacidad jurfidica de la rmujer, también reconocia el
*derecho” del maride para oponerse a gque trabajara la esposa. Esta

disposicién desaparecis en 1574.

Las normas que sucederian en nuestro pais, relacionadas con el tema en
los afios subsecucntes, buscarian reconocer la igualdad formal que hasta

entonces las normas juridicas habian negado a las mujeres.
2.3.1.1. Marce Juridico

El marco juridico que regula los aspectos relativos a la mujer en el
trabajo es amplio, incluye desde normas internacionales y
constitucionales hasta disposiciones especificas en las leyes y cédigos
laberales, ademids de ceontar, en algunos casos, con leyes especiales

sobre el tema.

Précticamente la totalidad de les  paises, entre ellos los
latincamericanos, han incluide en su articulade constitucional el
principio de igualdad entre hombres y mujeres. En particular deataca la
reciente incorpecracién de este principio a la Constitucién de Paraguay,
premulgada en 1993. A pesar de este importante reconocimiento legal,
vale la pena destacar también gue alin prevalecen ciertas normas que
pudieran considerarse discriminatorias, sobre todo en las regqulaciones
secundarias que de esos principios se hacen, por ejemplo, en temas como:
la ceonsideracidén de una mayor wvulnerabilidad de la mujer, lo gque se
traduce en implantar mayores descansos o prohibiciones para realizar
cierto tipo de labores, situaciones que actualmente no se ven como en el
momento en que fueron adoptadas y que cn muchos casos, lejos de proteger
a la mujer, coadyuvaron a aumentar su vulnerabilidad en el marco de las

relaciones laborales.

En algunos casos, el proceso de constitucionalizacidn de los derechos de
la mujer, con especial referencia al trabajo, ha hecho hincapié en

aspectos como la eliminacién de la discriminacidén. En el caso especifico
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de Méxice, en el texto original del articulo 123 adoptado en 1917, se
hacia referencia al trabajo de las mujeres desde diversas perspectivas.
Asi por ejemplo, se prohibian las labores insalubres para las mujeres en
general, asi como los trabajos nocturncs, se establecfan limitantes al
tipo de labores a desempefiar en los pericdos prenatales, indicande que
no desempefiarian trabajos fisicos que exigieran un esfuerzo
considerable; asi mismo, se hacia referencia tanto a los descansos
posnatales como a los referidos durante las jornadas de trabajo para la
lactancia. Se reconocia la igualdad de salaries, sin tener en cuenta el

sexo, y se prohibia el trabajo de horas extraordinarias.

Estos principios evolucionarian para gquedar integrados en 1la actual
fraccién V del artfculoc 123, apartado A, el cual establece que:

Las mujeres durante el embarazo no realizarin trabajos que
exijan un esfuerzo considerable y signifique un peligro para
su salud en relacién con la gestacidn; gozarén forzeosamente
de un descanso de sels semanas anteriores a la fecha fijada
aproximadamente para el parto y seis semanas posteriores al
mismo, debiendo percibir su salario integro y conservar su
empleo y los derechos que hubieren adquiride por la relacién
de trabajo. En el pericdo de lactancia tendrin dos periodeos
de descansos extraordinarios por dia, de media heora cada uno,

para alimentar a sus hijos.

Postericrmente, la primera Ley Federal del Trabaje (LFT), en 1931,
establecia una reglamentacién concreta de égtog preceptos
constitucionales en algunos de sus articulos, por ejemple el 21, 22, 23,
24, 74, 77, 79, 94, 102, 107, 110 y 241.

Este marco legal, en relacidén con la mujer, tuvo algunos cambios
después; per cjemplo, se reformaron diferentes disposiciones
conastitucionales para reconocer la igualdad de la mujer *“Mediante
decreto de fecha 27 de diciembre de 1974, publicado en el Diario Oficial
de la Federacidn {DQF)} el 31 de diciembre del mismo afio, se reformarcon y
adicionaron los articulos 40., 50., 30 y 123 de la Constitucién Politica
de los Estados Unidos Mexicanos, principalmente en lo que se refiere a
igualdad juridica de la mujer. En el mismo DOF se publicaron las
reformas y adicionea a los articulos S5eo., fracciones IV y XII; 133
fraceién I; 154, 155, 159, 166, 167, 170, fraccidn I; 423, fraccién VII;
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50, fraccicnes II y IV, y XVII del articulo 132 de la LFT, y sc
derogaron log articulos 168 y 169 de la misma.

Uno de los elementos que de manera permanente aparecen como parte de los
principios que todas las legislaciones, ya sea nivel de constituciones o
reglarentaciones secundarias, han intentado incluir, con relacidén a lag
mujeres, es gin duda el tema de la igualdad de oportunidades y 1la
denominada no discriminaciém de la mujer. Estos dos clementos que, como
se verd, han side retomados también por las normas internaciocnales de la
OIT, han tenidec un importante desarrolle . Por lo que toca a la igualdad
de oportunidades, tal idea se refiere a aspectos no exclusivamente
formales y juridices, sino a la necesaria existencia de politicas vy
mecanismos que impidan la exclusién o preferencia que tenga como basg el
sexo de una persona. Por su parte la discriminacién sc relaciona con los
CAas0S en gQue una persona por una u otra razédn no disfruta de mancra
plena de derechos que determinado ordenamiente le otorga, en particular
con motive de su relacidn de trabajo. Este tipo de situaciones pueden
pregentarse de muy diversa manera y asumir diferentes caracteristicas,
lo gue ha permitide que en algunos estudios sobre el tema se hable

incluse de la existencia de una discriminacidén directa ¢ indirecta.
2.3.1.2. Brechas Salarialos

Sin lugar a dudas se observa la importancia del trabajo de la mujer como
determinante de su sgtatus. Sin embarge la expericncia de los dltimos
afics no apoya completamente éste andlisis. Las mujeres ain estin por

debajo de los ingresos promedio de los hombres ipor qué?

En tornc a esta interrogante existen varias explicaciones y entre la
principal razén se encuentra gue las mujeres que trabajan estédn
fuertemente concentradas, especialmente las de mayor edad, en puestos
que tradicionalmente estdn mal pagados. Todos los trabajos “femeninos”
estdn y han estado muy mal pagades en comparacién con los trabajos
"masculines” comparables por la habilidad y el adiestramiento gque
exigen. La actual brecha salarial es todavia mayor en el caso de las
trakajadoras de mayor edad, gue son las que estdn mis concentradas en
puestos “femenines mal pagados” {Lloyd y Niemi, 1979).

En Estados Unidos el principio de “igual paga por igual trabajo” estd

firmemente establecide en la ley, aungue algunas veces se evade en la
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prdctica. Los trabajos que tienen igual dificultad y exigen igual
adiestramiento o capacidad pueden estar pagados de manera distinta, si
el trabajo c¢n sf{ e¢s diferente. Por ejemplo el ayuntamiento de San José
hizo un estudio de 225 puestos municipales y catalogé cada uno por
puntos segiin la destreza requerida, la responsabilidad en la solucidn de
los problemas, la responsabilidad y las condiciones de trabajo (Bunzel,
1982, p. 80). Una comparacidn tipica: un operader de teldéfonos, 175
puntos {puests en el que dominan las mujeres) § 15 210; un técnico ea
abastecimiento de agua, 172 puntos {puesto cn el que dominan los hombres
$ 21 710). Un estudic en la Academia Nacional de Ciencias hecho en 1981
concluyd que menos de la mitad de la diferencia del 40% que existe entre
las ganancias promedio de hombres y mujeres se debian a la mayor

capacidad y experiencia de los hombres (Lubin 1582).

En otro estudio realizado en 19399 por los Investigadores de la Oficina
de Defensa del Small Businoss Administracion (SBA) encontraron
recientemente gque existe una brecha de 47.9 por ciento entrc el ingreso
promedic de hombres y mujeres empresarios, la cual atribuyen a la

discriminacién de los clientes.

"Hicimos un andlisis de los ingresos netos de los empresarios -
incluyendo edad, escolaridad, experiencia laberal, ubicacién geogrifica
- en resumen todas las razones racionales para éstas diferencias”
informé Ed Starr, economista de la Oficina de Defensa del SBA “Los
economistas generalmente tipifican cualgquier diferencial inexplicable-
el residual después de tomar en cuenta las razones legftimas ~como

discriminacién”.

Aun cuando el reconocimiento general de la igualdad de género ha
evolucionado en el sentido de tratar de hacer una mayor precisién de sus
alcances y significadeo, en &dreas tan delicadas como los salarios, en
donde puede observarse que de manera general las leyes reconocen la
igualdad de salarios entre hombres y mujeres; sin embargo, como hemos
visto éstos y otros estudios muestran gue adn cuando la ocupacidén, el
adiestramiento, la antigledad y la productividad sean iguales, la escala
de salarios no suele ser igual, traduciéndosc en la relativa y a veces
escasa aplicacidn de este principio en la realidad, lo cual se observa
particularmente en areas donde la fuerza de trabajo es predominantemente
femenina, como es el caso del gector informal, el trabajo doméstico, el

trabajo temporal, entre otros. Sobkre este punto uno de los debates que
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desde hace tiempo se ha alimentado, es cl gue impulsd la OIT por medic
del convenio 100 relativo a la igualdad de remuneracidén entre la mano de
obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valer,
el cual seflala en su articulo 2.1 gue: “Todo miembro {(de la OIT) deberd,
empleando medios adaptados a los métodos vigentes de fijacidén de tasas
de remuneracidn, promover y, en la medida en gue sea compatible con
dichos métodos, garantizar la aplicacién en todos los trabajadores del
principio de igualdad de remuneracién entre la mano de obra masculina y
la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor”. De ésta manera,
la propuesta del convenio involucra la necesidad de incluir elementos
subjetivos ¢ la determinacién del valor del trabajo gue se desempefie, lo
cual permitird, a partir de tal determinacidn, establecer una igualdad
salarial. Evidentemente la gran mayoria de los pafises latinoamericanos
eatd -a pegsar de lo antiguo del convenio - lejos de contar con elementos
técnicos gque lleven el terreno de los centros de trabajo la aplicacién
de éstas propuestas internacionales, aiin cuando haya ratificado el

convenic.

2.3.1.3. Normaa Intormacicnales

En materia de normas interracionales destaca, sin duda, la labor de la
OIT en el tema. El mismo Tratado de Versalles que le diera origen
incluyé entre sus objetivos la proteccién de la mujer; posteriormente la
Declaracién de Filadelfia, gue forma parte de la Constitucién de la CIT
de 1919, adoptada en 1944, ratificando los principios de la organizacién

expresados en 1919, sefiala gque:

Todos los seres humanos, sin distincién de raza, credeo o
sexo, tienen derecho a perseguir su bienestar material y su
desarrollc espiritual en condiciones de libertad y dignidad,

de seguridad econémica y en igualdad de oportunidades.

Apoyandose en este tipo de declaraciones, la OQIT ha llevado a cabo,
deade su creacidn, un gran nimero de esfuerzos para concretar dicho
postulado, buscande avanzar en puntos come la igualdad de oportunidades
y de trato en el empleo, asi come el reconocimiente a ura ciudadania
plena de las mujeres, como elementos necesarios para alcanzar una
verdadera democracia; asi mismo, se pretende mejorar el acceso de la
mujer al empleo y la formacién, asi come sus condicicnes de trabajo y su

proteccién social.
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La ©CIT ha abordade el tema del trabaje de la mujer en diverses
instrumentos internacionales, wvale la pena sefialar gque en una primera
etapa, gue pudiera situarse hasta los afics 50, la CIT tuvo un marcads
interés por proteger a la mujer, a diferencia de los afios posteriores
cuando los instrumentos internacionales buscaron fomentar la igualdad

de oportunidades y de trato de las mujeres en los centros de trabajo.

Los temas gue la OIT aborda con sus diferentes actividades relacionadas
con la problemdtica de la mujer en el trabajo son, entre otros, la
formacidén, las relaciones de trabajo, las condiciones de trabajo, y 1la
seguridad sccial, as{ comc la elaboracidn de estadisticas del trabajo.
Esta labor la desarrolla por medio de diferentes canales, por ejemplo:
las normas internacionales, la cooperacidén técnica, les servicios de
asesoramiento, la investigacién, la deocumentacién y la difusién de la
informacidén; las actividades de promocién, educacién y formacién, y las
reuniones que sobre problemdticas especificas, en éste caso de la mujer,

se realizan constantemente.

Especificamente en materia de normas internaciocnales del trabajo, bajo
los siguientes temas se han creado instrumentos (convenios ¥
recomendaciones) gque de manera directa o indirecta tratan algin aspecte

relacicnado c¢on la mujer en el trabajo.

Derechos humanos
. Libertad sindical
Politica Social

Empleo

1
2
3
4
5. Proteccién de la Maternidad
6. Seguridad y salud en el trakajo

7. Cendiciones de trabajo

8. Trabajo Nocturno

9. Regimenes especlales de trabajadoras
1

0. Conveniocs en varios temas

En el caso de México cabe destacar que bajo &stos temas ha ratificado
solamente los siguientes convenios internacionales de la OIT: el nidmero
45, sobre el emplec en los trabajos subterrdnecs de las minas; el nimero
100, sobre la igualdad de 1la remuneracién, y el 111 sobre la

discriminacién en materia de empleo y ocupacién.
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Sin embarge, éstos ne son los Unicos instrumentos internacicnales en los
cuales nuestro pais ha asumide compromisos relativos & la proteccién de
la mujer, pues "Mé&xico ha ratificado distintos pactos y <convenios
internacionales tendentes a proteger los derechos humancs y de la mujer,
como el Pacto Internacional de Dereches Civiles y Politicos; el Pacto
Internacional de los Derechos Econdmicos Sociales y Culturales; la
Convencidédn Americana sobre Derechos Humanos; la Convencidn sobre la
Eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la Mujer, de la
ONU; la Convencidn Internacional sobre la Eliminacién de todas las
Formas de Discriminacidén Racial, de la ONU, Yy la Convencién
Interamericana sobre la Concesidn de Derechos Civiles a la Mujer, de 1la
QEA. Conforme el articulo 133 de la Constitucidn, todos ellos forman

parte de la legislacidén nacional”.

Como podrd advertirse, la problemitica en torno a la regulacidn juridica
de la mujer en el trabajo e¢s amplia y compleja. Actualmente se sostiene
un debate para que la Ley Federal del Trabajo (LFT} prevea, prohiba y

sancione los siguientes hechos y situaciones:

1. Gue a la mujor se le exija la presentacidn de certificacidn
mécdica de que no estid embarazada, para poder obtener una plaza o

emplec.
2. Que puedan ser despedidas por estar embarazadas.

3. El a veces frecuente hostigamiento sexual de que es objeto por
parte del patrén y sus representantes; y

4. De exigirle, tanto a la mujer como al hombre gue solicita trabajo,
certificacién de antecedentes no penales ({ya la Procuraduria
General de Justicia del DF., por acuerdo del mes de marzo de 1990,
prohibidé la expedicién de tales constancias).

Existen diverscs estudios gue han abordado los insuficientes alcances de
las politicas estatales gque algunos paises, en particular en América
Latina y el Caribe, han tratado de implantar en las iltimas décadas, va
que parad&jicamente, hoy dia muchas de las normas que en su mwomento se
consideraron protectoras de las mujeres en el trabajo, han servido para
institucionalizar ciertas préicticas discriminatorias en el trabajo de

acceso al mismo, inhibiendo, su contratacién. Por ejemplo, en México, en
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Su momento se eliminé la prohibicién expresa gue contenfa la ley de 1931
en el sentido de gque estaba prohibido a las mujeres laborar horas
extraordinarias. Por situaciones come ésta es importante redimensionar
juridicamente el alcance y efectos de la ‘“proteccién” que se da a la
mujer en el trabajo, con el fin de contar rcalmente con un régimen gue

apoye su degarrollo mds bien que frenarlo.

2.2.2. Representacidn de lon intersses de la mujor en la politica,

El Estado y la Sociedad Civil.

Es importante hacer hincapié en que los esfuerzos legislativos a favor
de la mujer son llevados a <¢abo, en su mayoeria por mujeres
pertenecientes a los diversos partides peliticos de Latino Americana,
por lo gue es tema de interés conocer la situacidn de las mujeres en la

Administracién Piblica:

Entre las formas de organizacién politica adoptadas en afios recientes se
destacan las alianzas suprapartidarias orientadas a promover los
intereses de la mujer en ciertas &reas especificas. Tal es el caso de
las parlamentarias de México, Brasil, Perid y Argentina, entre otros
paises, que se han unide para patrocinar vy defender reformas
legislativas destinadas a ampliar los derechos de la mujer.

Las bancadas femeninas alcanzan particular eficacia cuando forjan lazos
de apoyc mutuo con ¢l movimiento de mujercs de la sociedad civil; de
hecho, 1la c¢onformacién de frentes amplics de &sta naturaleza ha
permitido importantes reformas legislativas en varics paises. En el caso
de México, la conformacidén de tales alianzas se vieron facilitadas por
una ingtitucicnalizacién de los lazos entre las mujeres gue participan
en la politica. Alli en principio del afio 19%0, un grupo de
parlamentarias y reprcsentantes de la sociecdad civil mexicana se empezd
a reunir periddicamente para dialogar sobre temas politicos. A pesar de
las diferencias peoliticas, é&stas conversaciones c¢rearon un clima de
confianza que pogibilicd el inicio de un importante debate sobre leyes
de cuota y violencia doméstica en los salones del Congreso, la prensa y
la sociedad civil. CQCrganizadas de é&sta forma, lograron importantes
reformas a las leyes sobre violencia doméstica, delitos sexuales vy
sistemas de <cuctas. La experiencia mexicana pone en relieve la
importancia de crear puntos de contacto y didlogo entre mujeres

destacadas en los ambitos piblicos y pelitices de la sociedad.
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Sistema do Cuotas

Una congecuencia notable de la organizacién de la mujer en América
Latina ha sido la adopcidn de leyes de cuotas que establecen un nivel
minimo de participacién de la mujer en cargos de representacidn. Esta
tendencia estd ganando terreno: a la fecha, Argentina, Beolivia, Brasil,
Costa Rica, Repliblica Dominicana, Ecuador, Panamd, Perd y Venezuela han
adoptade cuerpos legales gque obligan a los partidos pelitices que
obligan a destinar entre el 20% y el 40% de las candidaturas a mujeres.
Ya en 1597, 22 de las 24 provincias argentinas habian adoptado leyes de
cuotas para las elecciones a las legislaturas provinciales y la mayor
parte de los concejos municipales (Jones 1996) .Alge similar ocurre en
México, donde existe legislacidén gque destina cupos minimos en las
eleccriones a los congresos estatales de Sonora (20%, 1996), Chihuahua y
Qaxaca (30%, 1997) (Stenvenson 1999).

El principal impulso para la tendencia a adoptar sistemas de cuotas
proviene del movimiento de mujeres, el cual adquirié mayor visibilidad y
legitimidad a rafz de la Cuarta Conferencia Mundial de la Mujer en las
Naciones Unidas celebrada en Beijing en 1995. Las partidarias de los
sistemas de cuotas exponen que ésta es una de las maneras mis efectivas
de hacer recalidad el principio de la igualdad ante la ley, dado que
garantizan una presencia a mediano plazo en cargos de responsabilidad y
contribuyen a acrecentar una perspectiva de género en las politicas
piblicas, y las oportunidades para otras mujeres en la sociedad en su

conjunta.

La argumentacién a favor de los sistemas de cuotas se basa en dos puntos
centrales. En primer lugar, constituyen el métode mis eficaz para
favorecer el acceso a corte plazo a los centros de poder. Dado que la
discriminacidn estd profundamente arraigada en las practicas
organizacionales y en las actitudes cotidianas, la aplicacién
gradualista de la discriminacién positiva sSlo consique resultados a
large plazo. En gegundeo lugar, la presencia de la mujer en las esferas
de toma de decisiones redunde en politicas piblicas diferentes, dado que
las legisladoras tienen una disposicidén mis favorable que los
legisladores a representar los intereses de las mujeres en su conjunto.

Por su parte los opositores al sistema de cuota argumentan que £ste

discrimina en contra de los hombres, lleva a cargos de poder a mujeres
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poco idéneas y, sobre todo, que es innecesario, dadc que las mujeres
calificadas pueden ascender a cargos de responsabilidad por sus propios

medics.

Igualmente, se manifiestan preocupados de que las beneficiarias de una
cuota se vean estigmatizadas por parecer que deben sus cargos al sistema

mas gue a sus propios méritos.

2.3.3. Planon y Programas para lograr la igualdad de oportunidades

do la mujer en México.

Las organizacicnes de mujeres se contaron entre los actores sociales mds
destacados en la lucha contra las dictaduras militares de los afios 1970
y 1980. Segtin se ha documentado en numerosos cstudios {Jacquet 1994 y
Ledn 1994; Alvarez 1990, Navarre 1%8%, Frohmann y Valdéz 1993), para
exigir el retornc a la democracia las mujeres de la regidn construyerocn
alianzas con la Iglesia Catélica, partidos de izquierda, el movimiento
sindical y grupcs de base. Si bien en un primer momento se predujercn
roces, Yy polémicas - por ejemplo, entre mujeres de izquierda que
discutian si habia gque pricrizar la lucha de género o la lucha de clases
-eventualmente se produjo una unién amplia en torne al objetivo comin de
retornar a un gobierno civil. Este proceso hizo mis ficil referirse a

“el” movimiento de mujeres en América Latina como un actor social.

A pesar de la creciente heterogeneidad y diversidad que caracteriza al
movimiente de mujeres, las feministas han creado diversos organismos

sectoriales amplios que permiten trabajar en pos de objetiveos comunes.

Mas que un sclo movimiento de mujeres en América Latina existen hoy dia
miltiples &mbitos donde “las mujeres en movimiento” se organizan en
torno a reivindicaciones especificas. Los cambics se logran generalmente
cuando las mujeres se organizan en frentes multipartidariecs de

orientacidén temdtica.

En el caso especifico de México el dia 8 de marzo de 1996, el dia
Internacional de la Mujer, el Presidente de México Ernesto Zedillo Ponce

de Leén presenté el Programa Nacional de la Mujer 1%95-2000.

Durante el acto, el Jefe del Ejecutive Federal pronuncid entre otras

cosas lo siguiente:
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Nuestra Constitucién Politica consagra en su Articulo 4°, la plena
igualdad juridica del hombre y la mujer, pero todos sabemos que la

realidad muchas veces desmiente ese elevado principio.

Ha llegado el tiempo de poner en préictica cabalmente no sélo en la letra
de la ley, sino en la vida cotidiana, la igualdad de la mujer con el
vardén; ha llegado el momento de promover y asegurar la participacién
plena de las mujeres en la vida econémica, social, politica y cultural

del pais.

Para Qfrecer un marco que promueva, ordene y oriente las estrategias y
las acciones gubernamentales encaminadas a impulsar el avance de la
mujer y a garantizar el ejercicio iIntegro de sus derechos, el Gobierne
de la Repihlica presenta hoy este Programa Nacional de la Mujer 1995-
2000.

Las estrategias propuestas por el Programa persiguen cambios de indole
material y persiguen, ademids, que se transformen las actitudes, las
creencias, las pricticaas y las conductas de hombres y también de
mujeres, de tal maneta que se propicie una cultura de igualdad; una
cultura gque preserve lo mejor de nuestros valores y tradicicnes y que a
la vez sea una fuente para renovar las relaciones sociales y personales,

para hacerlas m&s equitativas e igualitarias.

El Programa Nacional de la Mujer se compone de nueve objetivos

principales y fundamentales:

1. El acceso equitative y reo discriminade a la educacidén y a la

capacitacidn.

2. Promover un sistema efectivo, oportuno y de calidad para el

cuidado de la salud de las mujeraes.

3. Combatir la pobreza gque aqueja de manera muy especial a las

mujeres.

4. Ampliar las cportunidades laborales y la proteccidén de les

derechos de las trabkajadoras.
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5. Fomentar la actividad econdémica y la capacidad productiva de las

mujeres.

6. Fortalecer la familia, como ambitc de promocidn de la igualdad de
los derechos, oportunidades y responsabilidades para les hombres y

las mujeres.

7. Defender los derechos de la mujer y garantizar su acceso en
condiciones de equidad a todos los niveles e instancias de toma de

decisiones.
8. Prevenir y erradicar la violencia contra las mujeres.

9, Promover una cultura de igualdad, mediante la proyeccifén de

imAdgenes plurales, equilibradas y neo discriminatorias de la mujer.

El miasmo dia pero un afio después el presidente Ernesto Zedillo, informé

los avances del Programa Nacional de la Mujer:

En el siglo XX las mujeres mwexicanas han logrado el reconocimiento
juridico a sus derechecs sociales e individuales, hoy consagrados

afortunadamente en nuestra Constitucidn.

Ha side wuna lucha larga, en la que han tenido que enfrentar
resigtencias, como agqui se ha subrayado, resistencias arraigadas en una
atdvica e injusta visién segin la cual las mujeres deben someterse a los

Varones y Dermapecer a la zaga.

Este lado tan negativo de nuestras tradiciones lamentakblemente no ha
sido desterrade todavia, insisto, en nuestro pais, no obstante los
avances juridicos, no obstante la creciente participacién de la mujer en
el desarrollo del pais, la realidad sigue siendo muy injusta para una

gran parte de las mujeres en México.

En México estamos sentando bases firmes para lograrlo, prueba de ello es
el esfuerzo de concertacién de andlisis y de formacidén de consensos
alcanzados en tan s&élo doce meses por todas y todos ustedes en el
Programa Nacional de la Mujer, come lo ha referido Dulce Marfa Sauri

Riancho.
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Los avances conseguidos, a un afio justo de la presentacidn de esta
Alianza para la Igualdad, nos hablan de la positiva recepcidédn que ha
tenido el programa entre las organizaciones sociales, las institucicnes

piblicas y leos tres 6rdenes de gobierno.

En elle ha sido fundamental la integracién plural del Consejo Ceonsultivo
y de la Contraloria Social del Programa Nacional de la Mujer, es con el
intercambio de ideas y con el aprovechamiente de experiencias diversas,
com® se propicia la mayor participacién de grupos sociales y regionales,

independientemente de posiciones politicas o preferencias partidistas.

Los leogros de nuestro programa a lo largo de estos doce meses han sido,

entrec otros:

1. La muy importante reforma a la Ley del Segurc Social, aprobada el
aflo pasado por el Congreso de la Unidn, promovimes las bases para
fortalecer y ampliar las guarderias y los centros de desarrolle

infantil.

2. Seguir impulsandec reformas normativas, necesarias para favorecer a
las mujeres, especialmente en lo relacionade a la proteccidén de su
integridad fisica y @e seguridad social; actualmente estamos
desarrollande un programa pilote en centros de educacién
preescolar con turno mixto, para ampliar el tiempo de estancia de
los niflos en las escuelas y con ello faveorecer a las mujeres

trabajadoras;

3. El Programa de Alimentacién, Salud y Educacidn, gue esta
arrancande en varios estados se apoya esencialmente en la
participacién de las mujeres para actuar, de mancra integral, en

la superacién de la pobreza.

4. Otorgamiento de becas preferentemente a las nifias sobre todo en la
secundaria, pues sus oportunidades de acceso y permanencia en las
escuelas de ese nivel es notablemente menor que en el caso de los
varones. De este modo se alienta a la superacién de la tendencia
de muchas familias a prefecrir la educacién de los varones
desaprovechande el vasto potencial femenino, pero sobre todo,

incurriendo en un acto de injusticia.
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La participacién de los gobiernos de los estado en este esfuerzo
nacional debe ser cada vez mds relevante. En ese sentido resulta muy
estimulante que gracias a la promocidn realizada por ustedes ya se han
puesto en marcha programas estatales para la mujer en ocho entidades, y
que existan compromisos en varios otros estados para emprender acciones

andlogas.

Posteriormente en 1998, Ernesto Zedillo hizo un llamade urgente a los
gobiernos de los estados de la Repiblica para acelerar la actualizacién
de sus legislaciones estatales, pues dijo: - de poco nos va a servir
tener una buena legislacién federal, si ne asimilan las reformas en
beneficic de la mujer mexicana-. Por ello, informdé que el Gobierno
Federal habrd de convocar a los gobernadores de los estado, para gque se

comprometan a ser impulsores de esa actualizacién de las leyes.

Ademids recalcd -este es un problema muy grave gque, desgraciadamente, no
solamente no estd disminuyendo, sino gue estd creciendo dramiticamente
en nuestro pais, por lo gue la mujer mexicana quiere contar con lcs
servicios de planificacién familiar y es responsabilidad del Estado

proveer de éstos-.

Dijo que México renueva su firme compromisc con la defensa y proteccién
de los derechos humancs, -pero también reconocemos gque es ahi donde
debemos hacer mucho mas. México también reitera el compromiso de lograr
la absoluta igualdad juridica entre los hombres y las mujeres que

consagra nuestra carta magna-.

Asi mismo destacd que con la participacién del Consejo Comsultivo y la
Contraloria Social, los nueve cbjetivos, las cinco estrategias iniciales
y las 183 accicnes prioritarias del Programa, sc¢ han registrado avances

sustanciales en este (ltimo afo.

-Cabe sgeflalar que la descentralizacién y el fortalecimiente del
federalismo han representado retos y opcrtunidades para el Programa-,
considerd que el rete principal ha sido consolidar y ampliar los
programas de interés prioritario para las mujeres, eliminande el riesgo
de abandono, sustitucién o minimizacién en su trasladc a los estados,

finalizé el mandatario.
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2.3.3.1. Consejo Intersecretarial de la Comisién Nacional de

la mujor on México.

En nuestro pais el gobiernc y grupos privados han creade numercsos
planes y programas para lograr la eguidad entre hombres y mujeres. Para
tales efectos se describe la estructura del organismo gubcrnamental

encargado de llevar a cabo dichos planes:

No obstante que estaba establecido en el Articule 66 del Reglamente
Interior de la Secretaria de Gobernacién, que para el cumplimiento de
los fines de la Comisién Nacional de la Mujer [CONMUJER}, era necesario
que ésta funcionara con un Ceonsejo Intersecretarial, no fue sino hasta

mayo de 1999 en que se constituyd formalmente.

Este hecho sin duda fortalecid la infraestructura instituciconal de la
CONMUJER, creada el 31 de agosto de 1998 como &rgano administrative

desconcentrado de la Secretaria de Gobernacidn.

El Consejo permite optimizar la relacidén interinstitucional que existe
entre organismos plblicos para avanzar en el mejoramiento de las

condiciones sociales de la mujer mexicana.

Entre algunos de los aspectos puntuales en los gue la colaboracién del
Consejo Intersecretarial resultan particularmente importantes, 1los
siguientes puntos:

* promcver la instrumentacién del Pregrama Nacional contra la Violencia

Intrafamiliar.

* Impulsar la participacién efectiva en la toma de decisiones de los
integrantes de la Red Nacional de Cooperacidn Técnica de Instituciones y

Organismos de Apoyo a la Mujer Rural.

* Fortalecer el trabajo de las oficinas de la mujer en las entidades
federativas, a través de las delegaciones federales con gue cuentan sus

respectivas dependencias.

* Apoyar en el proceso de sequimiento de los acuerdos de la Conferencia

Mundial scobre la Mujer.
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2.3.3.1.1. Presidente del Consejo: Secretaria de

Gobernacidn

Participan: Las Secretarias de Gobernacidén; Relaciones Exteriores;
Hacienda y Crédite Piblico; Desarrollo Social; Medio Ambiente, Recursos
Naturales y Pesca; Comercio y Fomento Industrial; Agricultura, Ganaderia
y Desarrollo Rural; Contraloria y Desarrollo Administrative; Educaci@n

Piblica; Salud y del Trabajo y Previsidém Social.

Al igual gque el Instituto Mexicano del Seguro Social, el Instituto de
Seguridad y Servicios Sociales para los Trabajadores del Estado, el
Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica y el

Desarrolle Integral para la Familia.
Sus principales objetivos son:

* Promover la creacién de la Unidad encargada de Asuntos de Género en

gus respectivas dependencias.

* Avanzar en la incorporacién del enfoque de género en el terrenc de la

egtadistica de manera integral.
* Impulsar la incorporacién de enfogue de génerc €n la planeacién.

2.3.3.2. Sistema do Indicadores para ol Segquimiento do la
Situacidén de la Mujaer

Como una respuesta a los compromiscs asumidos por México ante la Cuarta
Conferencia Mundial de la Mujer en 1955, la Comisién Nacional de la
Mujer en colaboracién con UNIFEM e INEGI, desarrcllaron el Sistema de
Indicadores para el Seguimiento de la Situacién de la Mujer (SISESIM),
gue conjunta programas informdticos que permiten, por un lado, contar
con una base de informacidn actualizada que dé cuenta de las diferenclias

de género de la poblacidn en todas las etapas del ciclo vital.

8l SISESIM, fue presentado en el 2000, durante las celebraciones del 8
de marzo, Dia Internacional de la Mujer, y tuve diversas etapas. La
primera de ellas sin duda fue la mds enriquecedora ya gue permitié el
intercambio de informacién entre sectores y la discusién entre usuarios
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Y productores de cada uno de é&stos sectores, lo que fortalecid la

comunicacién institucional relacionada con la produccidn estadistica.

Otro aspectc muy positive fue el poder contar con un diagnéstico clare
de los alcances y Llimitaciones de la informacién en 1los distintos
sectores que la producen. Asi como propucstas concretas para mejorar los

instrumentos de recoleccién desde una perspectiva de género.

El sistema, con una interfaz amigable gque permite gque el usuario
"navegue", cuenta con 1,447 indicadores distribuidos por temas
{educacibén, trabajo, salud, hogares, familias y vivienda y participacién
politica) y subtemas, o por lineas de accidén del Programa Nacional de la

Mujer.

Asi mismo el sistema permite la bisqueda por palabras, cobertura
geogridfica, por aflos, perfodos. Ademis facilita fuentes de informacién y

permite realizar gridficas o trasladar la informacidén a hojas de cdlcule.

Este sistema, Unico en Latinoamérica, significara una herramienta
indispensable para estudiantes e investigadores, amén de servidores
piblicos quienes podran disefiar politicas adecuadas a las necesidades
especificas de las mujeres, asi como para hacer el seguimiento y la

evaluacién de dichas politicas.
2.3.3.3. Inatitutos de la Mujer en los Estados

En los iltimos decenios virtualmente todos los pafises de América Latina
han creado agencias o servicios de la mujer. La primer ola de creacién
de tales servicios se produjo cn respuesta al llamado de la Primera
Conferencia Mundial de las Naciones Unidas sobre la Mujer, realizada en
la Ciudad de México en 1975. Esta conferencia motivé a varics paises a
crear mecanismos de representacidén de los intereses de la mujer en el

estado.

La segunda ola de las agencias de la mujer se produjo en la década de
los ochenta en respuesta a las demandas del movimientc de mujeres,
crefndose instituciones que se caracterizaron por recenocer el papel
degsempefiado por la mujer en la tramsicién a la democracia. La tercera
cla se generd tras la Cuarta Conferencia de la Mujer ({Beijing 1995},

donde se efectud un llamado a los estados a establecer mecanismos gue
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promovieran los intereses de la mujer en los niveles de toma de

decisiones.

Los servicioes de la mujer proponen legislacién, aseseran a otros
ministerios respecto de politicas piblicas que afecten a la mujer, vy
abogan por sus intereses al interior del estado. El peder institucional

¥y la jerarquia de é&stos servicios son variables.

Varios paises latinoamericanos han establecido departamentos
especializados en asuntos de la mujer al interior de las defensorias del
pueblo., Al menos siete paises cuentan con defersoria de la mujer que
reciben e investigan denuncias de viclacién de log derechos de la mujer

Y capacitan a funciocnarios judiciales y personal policial.

La conformacién de servicios de la mujer dentro del aparato del egtado
ha planteado un verdadero dilema para los activistas del movimiente de
mujeres. Muchas de ellas han asumide con entusiasmo la oportunidad de
participar en el disefio y ejecucién de las politicas del estade, pero
otras considecran que son los movimientos autdénomos de la sociedad civil
quienes mejor defienden los intereses de la mujer, argumentando ademas

que es facil cooptar a los servicios de la mujer.

Como parte del programa de federalismo seflalado en el Programa Nacional
de Desarrcllo, cada estade de la Repilblica cuenta con un Programa
Estatal de la Mujer, para ello los Gobiernos Estatales han c¢reado
secretarias, institutos u organismos que tienen a su carge el promover
acciones afirmativas, impulsar la perspectiva de género en los programas

de gobierno y difundir la equidad e igualdad entre hombres y mujeres.

Actualmente existe en el pais una Secretarfa de la Mujer en el Estado de
Guerrero, la cual depende del poder ejecutive estatal. Esta se conforma
por 3 subsecretarias, la Procuraduria de Defensa de la Mujer, 4

delegaciones regicnales y 76 delegacicnes municipales.

En tanto, en 13 Estados se han creadec Institutcs de la Mujer, es decir,
organismos piblicos descentralizados del Gobierno del Estado, <on

personalidad juridica y patrimonic propio.
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En otros 10 Estados se cuenta con una Coordinacién de la Mujer, cince de
ellas dependen de la Secretaria de Gobiernc de Finanzas, y 5 mis del

Ejecutivo Estatal.

Asi mismo Hidalge cuenta con un Consejo de la Mujer, el cual es un
organismo piblice descentralizado del Gobierno del Estado, con

personalidad juridica y patrimonic propio.

En el Estado de México el Programa Estatal de la Mujer opera a través de
la Direccién General de Prevencién y Bienestar Familiar del Sistema de

Desarrolle Integral para el Bienestar de la Familia (DIF).

Desafortunadamente en 6 estados no gec cuenta con instancias oficiales

que trabajen en programas especificos para la mujer.
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PROGRAMA ESTATAL DE NO. ENTIDADES
LA MUJER

Secretariag 1 Guerrero

Institutos 13 Baja California Sur, Colima, Guanajuato.
Michoacan, Puebla, Quintana Rooe,
Sinaloa, Sonora, Tamaulipas, Tlaxcala,
Yucatin, Zacatecas y Distrito Federal.

Cooxdinaciones 10 Campeche, Chiapas, Querétaro, Morelos,
Nuevo Ledén, Ccahuila, San Luis Potosi
Tabasco, Qaxaca y Veracruz.

Consejo 1 Hidalgo

El programa opera a 1 Estado de México

través del DIF

Por definir 6 Aguascalientes, Baja California,

instancias

Chihuahua, Jalisco, Durango y Nayarit.

FIGURA 7. Programns Eatatalos de la Mujer
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ENTIDADES FEDERATIVAS REFORMAS INICIATIVAS PROYECTOS

Aguascalientes cc

Baja California Ccp,0

Baja California Sur [+)

Campeche

Coahuila o

LA,
Colima LA
LA

Chiapas

Chihuahua

Distrito Federal cC, CPC, CP, CPP, LA

Durango cC

Guanajuato LA cc, cPC

cC,CcpC

Guerrero LA, CP

Eidalgo o]

Jalisco LA cC,.Cp,0

cC,0.
cec,cp,CPP

México

Michoacdn CP

Morelos LA cc,Ccp,0

o}
LA,Q,CP,CC,CPC [¢]

Nayarit

Nuevo Ledn o

Oaxaca CcC,CPC,CP,0

Puebla ¢C,CPC,CP,0
Querétarc LA

(=

Quintana Roo

San Luiy Potosi cc,CPC,CP,CPP,A

Sinaleca ce,cC

Scnora cc,Cp,LA,O

Tabasco c

Tamaulipas

Tlaxcala

Veracruz cC,.cpC,CP, CPP, LA
Yucatén

CcC,CPC,CP, CPP

Zacatecas

Datos del 20 de octubre de 1999. CC=Cddigo Civil,
Civiles, CP=Cédigos Penal o de Defensa Social, PP=Procedimientcs Penales o en

materia de Defensa Sccial, LAnLey para prevenir y gancionar la Vielencia
Intrafamiliar, @-Qtras normas de educacidn, de salud, de asiastencia social.

CPC=Cédigo de Procedimientos

Fuente: PAgina en Internet de la Secretaria de Gobermacidén / Programa Hacional de la Mujer

PIGURA 8. Proconos Legislativos en las Entidades Fodorativas



2.3.3.4. Organismos Internacionalos con presencia an México

La Comisién de la Condicién Jurfdica y Social de la Mujer, creada en
1946 como un &rgano subsidiario del Consejo Econdmico y Social de la
ONU: formula directrices sobre actividades de mejoramiento de la
condicién de la mujer en las esferas econdmicas, politica, scocial,

cultural y de la educacidn.

En 1979 la Organizacidén de las Naciones Unidas aprobd la Convencidn
sobre la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacién contra la
Mujer, lo cual representd un hito en la historia de los derechos humanos
de la mujer. En ella ge incorpora la norma contra la discriminacidn
basada en el género, asi como principios relatives a la mujer o
particularmente importantes para la mujer, gque habian sido consagrados

en el pasado en otros instrumentos.

A diferencia de anteriores acuerdos internacionales relativos a la
condicién de la mujer, la <Convencién posibilita la aplicacién
transitoria de medidas de "accién afirmativa"; obliga a los Estados
Partes a tratar de modificar las pautas culturales de comportamiento y
actitudes relativas a los sexos, ademds trata de imponer normas de

igualdad y no-discriminacién en la vida tanto privada como pdblica.

Uno de los mecanismos creados a fin de alentar la vigencia en la
practica de 1los derechos humancos de la mujer es el Comité para la
Eliminacidn de la Discriminacién contra la Mujer (CEDAW por sus siglas
en inglés) misme gque promovid la adopcidén del Protocolo Facultativo de
la Convencién sobre la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacién

contra la Mujer.

Dicho Protoceole firmado por Méxice y otros 22 paises el 10 de diciembre
de 1999, establece un mecanismo de supervisién y vigilancia que
asegurari, una vez que sea ratificade por nuestro pais, el cumplimiente
de la Convencién, leo cual significa una amplia garantia para las mujeres

mexicanas.

aAs{ mismo constituye un pasc mis para consoclidar la normativa protectora
de los derechos de 1las mujeres, mediante la atencién al pleno

cumplimiento de las obligaciones gue la Convencién establece para los



105

Estados Partes, en especial porgue es el primer instrumento de &sta
naturaleza que permitird atender el cumplimiento de sus derechos

econdmicos, sociales y culturales.

México firmé la Convencién sobre la Eliminacién de todas las Formas de
Digcriminacién contra la Mujer el 17 de julio de 1580 y la ratificéd el
23 de marzo de 1981. E1l 10 de diciembre de 1999 firma el Protocolo

Facultative de la Convencidn.

El Fondo de Desarrollo de las Naciones Unidas para la Mujer (UNIFEM)
incluide en la estructura del Programa de las MNaciones Unidas para cl
Desarrolle, se ocupa de poner en practica proyectos que ayuden a la
mujer a integrarse en el proceso de desarrolle y a proporcionar la
herramienta necesaria para potenciar polftica y econémicamente a laa

mujeres.

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) se compromete a promover
el establecimiento de una estrategia integrada global para pocder abordar
eficazmente los problemas de desigualdad por razén de sexo en el mundo
laboral, as{ como por la aplicacién de un marco legislativo, adecuacidn
de loo sistemas de proteccidn y seguridad social, repartc egquitative
entre hombres y mujeres de las respcnsabilidades familiares y adopcién
de otras medidas que permitan conciliar la actividad laboral de las
mujeres con su funcidén de reproductora. El Programa internacional “Mas y
mejores emplecs para las mujeres” es la contribucién especifica de la
QIT para la implementacién de la plataforma de Accidn de la IV
Conferencia Mundial sobre la Mujer en donde México ha sido uno de los
paises que se ha integrado con mayor entusiasmo al constituir un Comité

Nacional Coordinador.

En 1990 se cred la Comisién Bcondmica para América Latina y el Caribe
{CEPAL) encargado de promover entre otros pafses, la aplicacién de un
enfoque de desarrollo gue integre las peliticas econdmicas y sociales y
aborde los diversos aspectos de la equidad social, de tal forma gue haga
posible la existencia de sociedades democraticas y productivas en la

regién.
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2.3.3.5. Anilipis Comparative de lo Programas creados para

la Mujer an Lotinoamérica

En julico de 1997, dentro del marco de la primer Confercncia de las
Américas sobre el Liderazgoe de la Mujer (WLCA), integrada per un
centenar de mujeres destacadas en diversos &mbitos, sSe refne a ex-
presidentas y primeras ministras, ejecutivas empresariales, activistas
por los derechos de la mujer y dirigentas de ONGs de Norte, Centro y Sud
América vy el Caribe, en donde unc de los principales acuerdos de ésta
primer asamblea, consistié en dar inicio a un trabajo conjunte e torho a

tres grandes temas:

1. Incrementar la presencia y aporte de la Mujer a nivel de cargos de

responsabilidad.

2. Fomentar cambios institucionales y peliticas piblicas que otorguen

mayores oportunidades a las mujeres a nivel regional.

3. Fortalecer 1las iniciativas de c¢ardcter no gubernamental que
potencien la igualdad de la mujer y faciliten su acceso a

instancias de decisién.

En cumplimiente de lo anterior, se constituyd un Grupo Especial de
Monitoreo sobre la condicién de la mujer en el hemisferio y la
observancia de los compromisos internaciones adquiridos por los estades
respecto de la mujer, y cuya parte del informe se presentari a

continuacién:

Es un hecho que los gobiernos de la regién han adoptado medidas para
ampliar la participacién y representacién de la mujer. Como se vie
anteriormente, un niimero creciente de palses han instaurado sistemas de
cuctas gue reservan para la mujer un clerto cupo minimo en elecciones
generales. Con posterioridad a la Cuarta Conferencia Mundial de la Mujer
realizada en Beijing en 1995, los gobiernos que aun no lo habian hecho
crearcn adem&s agencias o servicios de 1la mujer ceon el mandato de

elaborar y coordinar politicas piblicas dirigidas a ellas.



Por ello a fin de ilustrar tanto el potencial como las flaquezas de los
servicios de la mujer, se presenta a continuacién un andlisis

comparativo de los casos de Perd, México, Brasil y Chile.

Parda

El interds presidencial y el poder institucional del Ministerioc de
Promocién de la Mujer y Desarrollo Humano (PROMUDEH} se cuenta entre los
mags altos de la regién. Desde su ¢conformacién por Decreto Supremo en
1896, el PROMUDEH ha instituido o asumidce una serie de iniciativas
destinadas mejorar la condicidn de la mujer, entre ellas programas de
alfabetizaci6n y de distribucién de alimentos; proyectos de desarrollo
de la microempresa; el Instituto Nacional de Bienestar Familiar, gque
atiende a la poblacidn de alto riesge; la COficina Nacional de
Cooperacidn Popular, que trabaja en la conformacién de redes sociales; y
un sistema de Hogares de Cuidado Comunitarioc para hijos de trabajadoras
de bajos ingresos (PROMUDEH 1997). Estos proyectos, gque cuentan con un
amplic financiamiento, forman parte de una campafia estatal de
erradicacién de la pobreza, gran parte de la cual incluye potenciar el

rol dirigente de la mujer dentre de la comunidad.

El PROMUDEH, s5in embargo, no ha tenido el mismo éxito en promover una
perspectiva de géneroc en otros &Ambitos del aparato de estade o en
avanzar hacia la igualdad de género en &reas tales como la actividad
politica, la salud o el derecho. Las entrevistas realizadas ccn
observadoras peruanas parecen indicar que muchas de las acciones
dirigidas a la mujer son s6lo respuestas r&pidas a la presidn de las
instituciones financieras internacionales, Y no representan
necesariamente un plan estratégico global para mcjorar la condicidn de
la mujer. Perd, por ejemplo, aln no formula un Plan de Accién Nacional
para implementar la Plataforma de Accién aprobada en Beijing. Mas adn,
la wvasta gama de respeonsabilidades que le caben al PROMUDEH (desde
contreolar la calidad de los programas de planificacién familiar hasta la
gestién del Instituto Peruano del Deporte) dificulta el desarrollc ds

objetivos estratégices ccherentes.



Asi bien Fujimori ha destinade mds fondos que ningin otre mandatario de
la regién a financiar un gervicio de la mujer, existen indicios de que
esta agencia existe mis para promover los intereses de su gobierno que
los de la mujer. De hecho, diversas observadoras peruanas consideran el
PROMUDEH como poco mas que una miquina electoral del Presidente

Fujimori.

México

El Programa Nacional de la Mujer (PRONAM) es5 notoriamente mis débil gue
su homélogo peruano, pero goza de mayor credibilidad ante el movimiento
de mujeres. E1 PRONAM se conformd en 1996 para promover la incorporacidn
de una perspectiva de género cn el ambito del estado, asescorar a otros
ministeriocs y coordinar acciones en pro de la mujer. A diferencia del
PRCMUDEH, no ejecuta politicas de estado. El PRONAM posec una generosa
dotacién de personal, un censejo consultivo amplio y un consejo que
fiscaliza sus actividades. Entre sus logros se cuenta incidir en la
c¢reacién de agencias de la Mujer en 10 estados de la Unién, la
incorporacién de una perspectiva de génerc en los programas de educacién
para adultos, un proyecte conjunto con el Instituteo Nacional de
Estadistica, Geografia e Informatica (INEGI}) para disgregar las
estadisticas por sexo, y la reduccién de los estereotipos sexuales en

los textos escolares.

8in embarge, el objetivo principal del PRONAM -insertar una perspectiva
de génerc en la adopcidn y ejecucién de las decisiones en todos los
niveles de gobierno - ha sido considerablemente mis diffcil de alcanzar.
Por ejemplo, una de las primeras tarcas del PRONAM fue solicitar gque las
Secretarias y Agencias de Gobierno presentaran un informe respecto a las
politicas ¥y programas dirigides a la mujer. Sin embargo, la falta de
interés y la escasa colaboracidén de parte de &stos organismos convirtid
el estudie intragubernamental en una larga y ardua tarea {Loria 1997).
Aungue el PRONAM también debe capacitar a funcionarios piiblicos para que
incorporen una perspectiva de género en su trabajo, a la fecha, sin
embargo, S6lo ha logrado elaborar un modele de capacitacién y algunos

materiales (Ibid.}.

5i bien el PRONAM goza de credibilidad ante el movimiento de mujeres, su
capacidad de incidir scbre el aparato de estado es restringida. En

primer lugar, noc cuenta con recursos presupuestarios propios, de modo
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que la continuidad de sus programas y objetivos estd sujeta a las
politicas y prioridades de contratacién de la Secretaria de Gobernaciéa.
En sequndo lugar, la mayor parte de sus recomendaciones no surgen de la
miquina polftica tradicicnal sino que del movimiento de mujeres, lo cual
dificulta considerablemente el consenso y la veluntad politica que hacen

falta para implementar dichas recomendaciones.

Bragil

El caso del Conselho Nacional dos Direitos da Mulher (CNDM}, creado en
1985 como dependencia del Ministerio de Justicia, ilustra claramente
cémo una agencia de la mujer puede guedar cautiva de los intereses vy
prioridades del Ejecutivo. El CNDM, compuesto originalmente por
representantes del movimiento de mujceres, alcanzd logros importantes en
temas de salud, vieolencia, trabajo y derechos de mujeres campesinas, ¥y
muy especialmente c¢n el procese previo a la promulgacién de la
Constitucién de 1988. En esa é&poca las representantes del CNDM
recorriercn el pais recogiendo los planteamientos de grupes de mujeres
para llevarles a la Asamblea Constituyente, logrande la inclusidén en el
texto definitiveo de aproximadamente el 80% de las demandas planteadas

(Pintanguy 1996} .

Sin embargc, tras una serie de modificaciones en la composicién vy
prioridades del Ejecutiveo, el CNDM entrd en ¢risis hacia fines de 1998.
El nuevo Minigterio de Justicia redujo el presupuesto del CNDM en un 72%
obstaculizé sus planes y operaciones e intentd despedir a algunas
personas para reemplazarlas por otras. En 1989, la Presienta, las
funcionarias y el Consejo Consultivo del CNDM renunciaron en masa e€n

protesta por la medida. {Ibfd.}

El CNDM se ha visto revitalizade durante la administracién del
Presidente Fernando Enrique Cardoso. La agencia cuenta hoy con un amplio
Consejo Consultivo, pero su personal es reducido y su range
institucional es mener. Unc de los mayores logros de la Dra. Rosiska
Darcy D"Oliveria, actual Presidenta del CNDM, ha sido convencer a otras
agencias de gobierno para gue se incorperen una perspectiva de géneroc a
su guehacer. En 1537 ¢l CNDM suscribid acuerdos de implementacién de la
Plataforma de Accidén de Beijing con cuatro ministerios. La Dra. Darcy

D°0Oliveira, por su parte, ha recorridec el pals entregando apoyc a grupos
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de mujeres y ha desempefiado un papel clave en la creacidn de agencias de

la mujer en decenas de municipalidades.

El CNDM de fines de los noventa ha tenido un destacado papel en lograr
gue las agencias de gobierno se comprometan formalmente a @ dar
cumplimiento a Jlas medidas orientadas a mejorar la condicidén de 1la
mujer. Sin embargo, s8lo el tiempo dird gi el CNDM tiene el poder ¥ 1la
influencia para exigir a esas agencias que den cuenta del cumplimiento

de los compromisos asumidos.

Chile

El Servicio Nacional de la Mujer (SERNAM) cuenta con ampliocs recursos
presupuestarios, oficinas en las trece regiones del pais, y estd
encabezado por una Directora con rango ministerial. Ademis de estar
facultado para proponer reformas a la ley, el SERNAM administra
miltiples proyectos, ente ellos una red nacional de centros de
informacidén sobre derechos de la mujer, programas de prevencién de
violencia doméstica, de apoyo a mujeres jefas de hcgar y trabajadoras
agricolas, y da crédito a microempresarias. E1 SERNAM también capacita
a personal policial y funcionarics piblicos respecto de temas de género,
y asesora y coordina las politicas relativas a la mujer que ejecutan los

demds ministerios. {SERNAM 1996} .

El SERNAM se constituydé en 1990 como resultado de una propuesta del
movimiente de las mujeresg, de modo gue su rango Yy Sus recursos se
reflejan en la pujanza del movimiento, al momente de iniciarse la
transicién hacia la democracia. Sin embargo la libertad de accién del
SERNAM se ha visto constrefiida, por una parte, por la necesidad de
evitar enfrentamientos con la derecha politica a £in de preserxvar la
estabilidad del proceso de transicién, y por otra, por la necesidad de
mantener el consenso dentro de la Concertacidn de los Partidos por la
Demccracia, la alianza gobernante. Asi el SERNAM, tanto dentro como
fuera de sus paredes, evita referirse a temas tales como el divorcio, el

aborto terapéutico, la violacidn y los derechos reproductivos.

Un hecho ¢s gque por depender econdmicamente del SERAM, las ONGs de
mujeres son renuentes a asumir ellas mismas un papel protagénico
respecto de tales temas. Esta situacién se remonta a fines de los

ochenta, cuando el aumento del ingreso per capita de Chile hizo que se
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redujera drésticamente el financiamiento que el movimientc social y las
ONG8 recibfan de fuentes externas, egspecialmente de agencias europcas
|Barring 1997). Para sobrevivir, la mayoria de las ONGs de mujercs
debieron convertirse en consultoras. Uno de los mayores de clientes es
el SERNAM, en el cual contratan sus servicios para investigar, analizar
¥ recomendar politicas piblicas (Alvarez 1998; Barring 1979). En este
marco, la existencia de una relacién contractual ente el SERNAM y las
organizaciones de mujeres ha redundade en una menor capacidad de

intervencién politica de parte de éstas.
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CAPITULO III CONCLUSIQNES

4.1 Conclusionos de la investigacidn

Lags mujeres mexicanas han heche su revelucidén: en menos de 30 aflos se
han gestado importantes cambios en todas las esferas de nuestra
sociedad. Entre sus logros mds importantes estdn el de romper con los
paradigmas gue durante tantos afics han pesado en diferentes culturas en
el mundo, y haber salido a la calle para adquirir un sitio en la vida
piblica, empujada principalmente por necesidades econfmicas y por su

creciente instruccib6n educativa.

Este nuevo protagonismo en la esfera productiva trastocd también el
concepto de la familia ideal mexicana: un padre proveedor, una esposa

ama de casa e hijos cuidados por ella.

En la actualidad, menos de la cuarta parte de los 1% millecnes de hegares

mexicancs responde a ese patrén cultural.

Es innegable sustraerncs al proceso de globalizacién que vive nuestro
pals, desde la firma del Tratado de Libre Comercio cuyos participantes
son los Estadeos Unidos de Norteamérica, Canadi y México, (entre otros
convenios comerciales) existe una apertura de fronteras gque ha exigido
de nosotros una nueva forma de actuar en la gque debemos competir en
nuestra manera de trabajar, pensar y vivir. El reto estAd presente, ya no
podemos ser igual que antes, es decir, fuimos educados y entrenados para

creer que el trabajo es del dominio de los varones.

Es innegable gue la cultura ha jugado y juega un papel determinante en
el desarrolleo profesional de la mujer, y ésta no se encuentra excluida
de los drganos legislativos encargades de erradicar la discriminacidn
contra las mujeres, y es triste saber que las legisladeoras de diferentes

partidos deben literalmente luchar y hacer un enorme esfuerzo para gue
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Su contraparte masculina apruebe las reformas y acepte la creacién de
una ley mexicana contra la discriminacién. Es cierto que nuestro
gobierno ha implementado programas, acciones y modificaciones a las
leyes, para erradicar la desigualdad entre hombres y mujeres, sin

embargo éstos esfuerzos no han sido suficientes.

A pesar de éstos obstaculos, en nuestro pais estd surgiende
decididamente una nueva clase de mujeres trabajadoras dispuestas a
luchar por una mejor calidad de vida y han lograde promoverse hacia
puestos de responsabilidad, a pesar de todas las barreras culturales
impuestas por la sociedad. Esta tendencia de mujeres mejor preparadas e
informadas estdn asumiendo posiciones claves en los negocios familiares

Y en las empresas privadas.

No podemos negar gue ya existe una mayor apertura y hasta preferencia
por las mujeres en el A&rea laboral, a gquienes encontramos en mayor
numero, en las ciudades con un alto nivel educativo en donde los hombres

aceptan por igual! a la mujer.

Egtos alentadores avances nos dan a las mujeres la fortaleza para seguir
nuestro camino, y dan a la sociedad una leccidén: las mujeres estamos

dispuestas a ganarnos un lugar en los espacios plblicos.

Debemos dejar claro gque no es una lucha contra el sexo masculino, es una
lucha contra la ignorancia que aiin prevalece entre hombres y mujeres
sobre la igualdad de sus derechos y oportunidades, hecho que se traduce
en esterectipos que proyectan una imagen limitada sobre el papel de la

mujer en general.

Lo anterior expuesto me lleva a concluir gue la investigacidén documental
sobre los factores gue limitan el desarrolle profesional de las mujeres
en las organizaciones mexicanas ¢ue se sustentan en las variables y la
formulacién de la hipétesis conceptual se acepta por gque se puede
vislumbrar que los factores culturales como la educacién, la maternidad,
la disponibilidad, el presentismo, entre otras son limitantes en el

desarrclio profesional de la mujer en lag organizaciones.

A lo largo de ésta investigacidén se encontraron varios estudios (en su

mayoria de otros paises) sobre las pautas culturales gue impiden una
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igualdad de oportunidades y desarrollec en el &mbito laberal y gue a

continuacién se prestan:

La Universidad de Catalunya resume tres grandes blogques de dificultades
con las que se enfrenta la mujer al encentrar una ocupacién en el dmbito

laboral: externas, propias del entorno familiar e internas.
1. Dificultados externas

o Déficit de puestos de trabajo / ofertas masculinizadas: a
pesar de que determinados puestos de trabajo se consideran
femeninos, las plazas con mayor oferta de trabaje y los
cargos con mids responsabilidad y mejor remunerados son para

los hombres.

o Estereotipos de la cultura empresarial: los empresarios
discriminan a la mujer en las entrevistas de seleccién.
Muchas wveces son rechazadas a priori en funcidén del estado
civil o el numere de hijos. La mujer, a igualdad de
cualifiacidn respecto a otro candidato masculino,
normalmente encuentra mas dificultades para acceder al mismo
puesto de trabajo. Generalmente los empresarics creen que si
siempre ha sido el hombre la perscna que ha ocupado wun
determinado puesto de trabajo, la posibilidad de ccntratar a

una mujer es una novedad y puede generar problemas.

¢ Digcriminacién con relacién a la promocién profesional, las
mujeres han de superar en una promocién profesional 1la
dificultad afiadida de ser mujer. La sensacidn de las mujeres
es que siempre tienen que demostrar su valia mientras gue a

los hombres se les presupone de entrada.

o Condiciones de trabaioc peores y poco adaptadas: existe
todavia en muchos trabajos una discriminacién salarial ceon
relacidén al hombre; es decir, para un mismo puesto de
trabajo y conr idénticas funcicnes, la mujer recibe un menocr
galario. Ademds, normalmente los horarios estaklecidos son
rigidos y poco adaptables para ser adaptades con la

organizacidén familiar.
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o Sobrevaloracidén de la imagen externa: muchas veces sge

sobrevalora la imagen y el aspecto externo {guapa,
atractiva) por encima de capacidades y  aptitudes
profesicnales.

2. Dificultades propias dol ontormo familiar

o La organizacidn familiar es responsabilidad de la mujer: la
sociedad en general ha side educada y estid convencida de que
los trabajos de la casa los tiene gque llevar ella sola. La
mujer depende en muchas ocasiones del grade de compromiseo
establecido con su pareja cn el meomento de repartir los

trabajos domésticos.

© Disponibilidad / gestién del tiempo: en consecuencia del
motivo anterior; la muler con responsabilidades familiares
se encucntra con dificultades de tiempo muy concretas para
poder compaginar con éxite el trabajo y la organizacidn de
la casa. La compatibilidad vendrid determinada en funcién de
que el salaric le permita encontrar asistencia en los

trabajos domésticos.

© Poco deseo de la pareja al cambio: tanto si la mujer se
incorpora al trabajo comc si se promocicna, para la
estructura familiar esto supone asumir un cambio. A menudo
al hombre habhituado a unas condiciones determinadas, le
desagrada la reestructuracién.

3. Dificultades internas

o Tendencia a la dependencia: un buen porcentaje de mujeres
(las més adultas) estén habituadas a la dependencia
econtmica. A menudo salieron de la casa paterna para entrar
en la del marido. Nunca han querido, sabido ¢ podido,
enfrentarse al entorno <on sus propios recurseos. Esto
provoca gque en muchas ocasiones sientan pénico a la

independencia.



o Falta de autcestima: a veces las mujeres tienen muy poca
confianza en ellas mismas. Es decir, se encuentran

desamparadas ¢ incapaces de afrontar solas su propia vida.

e Culpa: las mujeres que empiezan a trabajar se sienten

culpables de abandonar las tareas del hogar.

o Edad: a medida que la edad es osuperior, las mujeres
encuentran mas problemas para encontrar trabajo,

Generalmente es uno de los problemas mis graves.

o Responsabilidad: la mujer cualificada profesionalmentc tiene
cierta reticencia en asumir responsabilidades en el trabajo,
por cjemplo el hecho de no tener horario y las ausencias por

viajes.

¢ Las mujeres piden ocupaciones de mujeres: las ocupaciones
que solicitan las mujeres suclen ser una prolongacidén de los
trabajos domésticos, es decir, trabajos tipicamente
femeninos como confeccién, limpieza, cocina, comexcio,
administracién, belleza, educacidn, ete. HNormalmente las

expectativas laborales son reducidas.

o Miedo y pénico a las nuevas tecnclogias: la mujer es reacia
asumir funciones y tareas relacionadas con las técnicas

consideradas normalmente como patrimonic de los hombres.

3.2. Sugerenclas do la invostigacidén

El nuevo orden mundial busca mejorar la vida de todos. Se estd viviendo
la m&s grande época de cambios politicos, sociales, culturales Yy
religiosos que la humanidad ha vivide a través de su historia. Solamente

cxiste una carta en el juego y esta es la de triunfar.

Las empresas, cual sea el sexo de los cmpleados deberda desarrollar y
explotar los talentos de sus recursos humanos con ello enriqueceran el
trabajo vy crearin equipos de alto desempefio que les permitird estar a la

zaga de los cambios tecnolégicos, esto significa romper con el paradigma
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que ubica a la mujer en puestos en donde no desarrolla al méximo su

potencial.

Sabemos que los cambios son perturbadores tanto para les individuos como
para las organizaciones, per¢e son ahcra temas frecuentes de nuestros
tiempos. Las organizaciones constituyen la interfase crucial entre los
niveles micro (individuales} y macre (sociales) de la humanidad, é&stos
cambios son de indele -politico, econdmico, ambiéntales, sociales, Yy
legales. Una inmensa mayoria de las organizaciones, si no es que todas

se enfrentan a cambios organizacicnales, en especial al cambio cultural.

La capacidad para adaptarse con flexibilidad a la nueva situacidn

permite disminuir los riesgos que e¢llos implican.

Lo anterior y con el fin de gue la mujer juegue un papel protagdnico en
el trabajo, se le recomienda gue participe de manera activa en los
cambios gue promueven las numerosas asociaciones y programas gue para

este fin han gido creados.

El Programa Nacional de la Mujer ha desarrollado los siguientes puntos
en los gque se deben trabajar para mejorar la situacidn de las mujeres:

1. Guarderias con horarios abiertos, espacio suficiente y con
personal especializado de bajo costo. Mucha seguridad para las y
los menores es punto cada vez mas importante para las mujeres

trabajadoras con hijos.

2. Incorporar a los hombres a las actividades relacionadas con el
trabhajo del hogar y el cuidade de los hijos / as, es una tarea que

corresponde también a las instituciones y organizaciones.

3. Desarrcllar una planificacidén estratégica que ge traduzcan en
politicas que promuevan iguales salarios por iguales trabajos y
que vayan de acuerde a la realidad sociolaboral y econdmica del

pais.

4. Emprender acciones que posibiliten espacios de capacitacidn en
actividades no tradicionales para lags mujeres, realizando

planteamientos estructurales y politicas decididas, es decir,
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cambio de esterectipos en el entorno familiar, escolar, laboral y

social.

5. Cambiar la mentalidad del empresaric y el directivo, meodificando
su actitud ante ciertos aspectos gque atentan coatra los derechos
humancs de las mujeres: Evitar que se scoliciten a las mujercs

certificados de no-gravidez para acceder o mantener un empleo.

6. Evaluar las iniciativas, midiendo el ¢&xito de los programas

institucicnales puestos en funcionamiente.

A continuacién ge tomaron de diversos autores algunas de las
recomendaciones mis importantes, sobre las reglas a seguir para entrar

en el selecto grupo de mujeres exitosas:

1. Tencr un titulo profesional (deseable, no  estrictamente
indispensable)

2. Especializarse en un &rea especifica

3. Estar siempre actualizada

4. No mezclar el eorazdn con leos negocios

5. No involucrarse emccicnalmente con sus jefes ni subalterncs

6. Egtar perfectamente informada de los aspectos politicos,

econdmices y financieros de su empresa y dcl pais
7. Ir siempre un paso delante de su jefe o del mercade
8. Desarrollar el sentido critico y el andlisis
9. Planear muy bien su tiempo y actividades
10.Nunca dar excusas ni pretextos, sino resolver problemas

Parte importante para que se lleven a cabo todas estas medidas es la
real y efectiva vigilancia de parte de un organismo gubernamental, asi
como la aplicacién de sanciones a las empresas gque caigan en

incumplimiento.

Planes en medios masives de alcance nacional que promuevan la difusién y
promocién sobre condiciones de trabajo igualitarias en empresas,

administraciones piblicas y entre el pilblico en general.
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Para los empresarios se propone lo siguiente:
1. Desarrollo e implementacidn de un programa de cambio cultural.
2. Razones para un cambio
3. Cambio estructural
Filoscfia de la empresa
Funciones de la cultura organizacicnal
Cultura nueva
Manifestaciones de la cultura organizacicnal

No existe una sola accién, plan o programa que por si solo solucione la
problemitica de las mujeres al desigual accese de oportunidades en el
drea laboral. Por ello, hacemos un llamado urgente a la sociedad en
conjunto, (y en especial a las mujeres}), a educar a sus hijas e hijos
desde la infancia a una cultura de igualdad, que promueva el derecho y
la necesidad de tener acceso a educacién formal, a tener una
participacién activa en la vida social de nuestro pafs y destacar en el
dmbito laboral, indistintamente de su sexo vy condicién social, asi mismo
es importante promover la igualdad en el hogar, distribuyendc de manera
equitativa las tareas tales come: la educacidn de los hijos, las labores
domésticas, con al! fin de permitir a la mujer un completo desarrolla

profesional.

Los aspectos relacionados con las reformags a las leyes y las propuestas
de iniciativa para lograr la equidad entre los géneros debe ser de
interés social y, responsabilidad del Estado la creacidn de un organismo
encargado de fomentar y desarrollar programas de accidn afirmativa, con
el objeto de promover la igualdad de oportunidades y condiciones

laborales entre hombres y muijeres.

Se espera que las contribuciones gque las mujeres han realizado hasta
nuestros dias, vistos en el presente trabajo de investigacidn, parezcan
palidas al lado de lo que las mujeres podemos lograr en la siguiente
década. La cambiante demografia indica que pronto seremos miembros de la
mayoria dentro de la fuerza de trabajo -scbrepasande al hombre en nimero
por primera vez en la historia-. Por lo tanto debemos estar preparadas
con las capacidades y comprensién empresarial suficiente como para
aprovechar las muchas oportunidades y desafics de carrera que se
presentarén, deberemos estar en condicicnes de dejar una huella que
ninguna otra generacién de mujeres se ha visto en posibilidades de

dejar.



CAPITULO IV REPORTE DE INVESTIGACION

4.1. Argumontcos limitantes para la promocidn do mujeres eon puestoo de

rooponsabilidad.

La finalidad de este apartade es dar a conocer mediante el estudio
realizado por la FEBA (Federacién Estatal de Banca y Ahorro de
Comisiones Obreras) en el sector financiero espaficl, la percepciédn
femenina en el trabajo, mediante el anilisis y la expesgicidén de los
argumentos gue sostiene la sociedad ante el acceso de las mujeres a

lugares de responsabilidad.
4.1.1. Argumento do “Recursoos Humanog”

Anteriormente se aducia que las mujeres no estaban preparadas { en
particular no tenian el perfil formativo idéneo para trabajar en la
empresa). En este sentido, hoy s8i dispondria de este tipo de
credenciales y por lo tanto vya podran competir en igualdad de
condiciones con los trabajadores, pues las empresas no degaprovechardn

un recurso cualificado.

*+ Al analizar el argumento que rebatia el accesc de las mujeres a
lugares de responsabilidad el pdrrafo referente al perfil formative
(titulacidén superior, maestrfa..) nos encontramos con gque es nuevo,
ya que tradicionalmente se aprendia el ‘“oficio” a través de la
practica y de los complementos formativos especificos que pudieran
desarrollar la propia entidad. Por lo tantc esa argumentacién no

tiene que ver con el colective "antiguo” en la empresa, del cual han
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surgide mayoritariamente las personas, hombres y mujeres, que hoy
estdn ocupando cargos de responsabilidad. Por lo tante, si antes no
promocicnaren mujercs de entre las gue podrian estar dispuestas a
ello, ne fue por una insuficiente cualificacién sino por otras

razones.

(A titulo de ejemplo, cn realidad pocas de las personas entrevistadas de
éstas caracteristicas, hombres o© mujeres, tienen estudios superiores,

excepto aguellas personas que ocupan puestos de caricter més técnicol.

* En segundo lugar dicho planteamiento resulta incompleto por quec para
eae tipo de puestos no se suele exigir séle un determinade nivel
formativeo, se exige ¢él1 haber descmpefiado un puesto anterior al que
las trabajadcras adn no han podido acceder. Por razones gque podemos
definir tanto como condicicnantes subjetives de elecciédn (valoracién
por parte de guien elige), como porque los electores no asumirian un
factor de riesgo: la justificacién de la eleccién de una persona

“especial” o sea, una "mujer”.

¢ Tercero: El planteamientc inicial también resulta incompleto porgue
acceder a un puesto de responsabilidad, ademds de unos méritos
cbjetivos, se exige unas determinadas cualidades personales
{agresividad, dotes de mando, etc.) que no acostumbran a considerarse

cualidades femeninas (Tanton, 1994; Instituto de la Mujer, s/f{a)).
4.1.2. Argumonto Demogrlifico

Otro de los argumentes es gue hoy hay mis mujeres susceptibles de
acceder a algiln cargo. Por un lado, se dice gque no existe suficiente
“masa critica” para que de ella surja un “pull” de mujeres “elegibles”
suficientemente amplio. Por otro, la disminucién de trabajadores
potencialmente elegibles favoreceria una mejor situacién de partida de

las trabajadoras.

La primer parte del argumento {"masa critica”) estd bastante consensuado
entre todas y todos los participantes, con algunos matices: Asi en una
escala imaginaria que fuera desde suscribirle totalmente hasta el

completo desacuerde, tendriamos las posiciones siguientes:



* Quienes tienden a mostrar su acuerdc sin fisuras con tal
argumentacidédn suelen ser los trabajadores, las trabajadoras con
cargos de vryesponsabilidad técnices, las personas respensables de

recursos humanos ¥y los sindicatos.

* Quienes no lo suscriben © lo suscriben sélo en parte son el resto de
las mujeres con cargos de responsabilidad. Afirman gue si hay y ha
habido mujeres susceptibles de formar parte de esa masa critica. Para
éstas trabajadoras el problema, mds que de “masa critica”, es de
procedimientos y requisitos para la eleccién. Una vez mas se afirma
que “los electores” no asumen ¢l riesgo gue supone elegir a una mujer
(argumento también apoyado desde los sindicatos). En este sentido, es
posible que haya md&s “"masa c¢ritica” masculina que femenina, pero ne
porgque no hubiera mujeres sino porgue ya no han sido elegidas cn la
primera instancia. De tal manera ¢ue las mujeres suelen estar mis
alejadas de los puestos adecuados para desarrollar una carrera
{Savage y Witz, 1993, U.S. Departement of Labor, 1992) ;Por qué?. La
respuesta a ésta interrogante nos lleva a adentrarncs en otros tipos
de argumentos. Uno cualificado por las propias personas entrevistadas

comoe “extralaboral” y otro “intracrganizatiwvor.
4.1.3. Raticoncias organizativas

Dentro de les argumentos para que las mujeres no estén en puestos de
responsabilidad también se aducen los factores culturales contra el

poder y riesgo en la toma de decisiones.

Bajo este epigrafe se oxpresan comentarics de muy diversa indole. En
general se emplea el calificative “cultural” cuando no se sabe expresar
muy bien cudl es la problemiatica o factor especifico que las suscita.
Perc también se emplea para manifestar, aunque sea de forma velada, la
existencia de relaciones de poder en las organizaciones que actlan en

detrimento de la posibilidad de promocién de las empleadas.

Por <c¢ultural se entiende wuna determinada tradicién en el mundo
financierc segin la cual hasta hoy ha habido pocas mujeres. Una
tradicién asumida por quienes en la actualidad tiener la posibilidad de
elegir a las personas que van a promocionar y gue perjudicaria la

promocién femenina. En ocasiones esa tradicién adquiere contenidos mis
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concretos en forma del “riesgo” afadido que implica el elegir a una

trabajadora para determinade puesto.

Por cultural también se entiende el conjunto de pautas de comportamiento
que han contribuide a caracterizar el desempefio de la actividad en el
sector financiero. Se destacan, en este sentido, normas de conducta y de
trato con la clientela ( tomar copas, comidas o cenas de trabajo, etc.}.
Normas que las trabajadoras estiman gue sus colegas asumen sin ningln
tipo de reparo, lo cual redundarfa en contra de su posible promocidn.
Aunque s§lo fuera porgue la presuncidén empresarial de gue tal podria ser
la actitud de las trabajadoras, actuaria como mecanismo disuasor de la

promocién femenina.

Estas reticencias expresadas por las empleadas no siempre tienen que ver
con la incompatibilidad de las tareas doméstica, sine mis bien con una
forma distinta de abordar el trabajo. En este sentido, algunas
directivas apuntan que prefieren separar claramente las obligacicnes
profesionales de lo gue pueden ser sus momentos de ocio, scslayando,
siempre que sea posible, ese tipo de "obligaciones sociales” gque han
pasadc a formar parte de la profesién financiera. Incluso, en ocasiones
ese tipo de obligaciones han actuado como elemento en contra de 1la
propia decisisén de promocionar. Otras, sin embargo, asumen tales
cometidos precisamente por ser constitutivos de la actividad financiera.
Ninguno de los trabajadores entrevistados se ha manifestado en contra de

esas obligaciones sociales.

Otro capitulo de cuestiones que forman parte de esas dificultades de
tipo cultural es el dedicado al conocimiento de los rcanales “informalcs”
de promocién y el acceso a los mismos. En términos mids coloquiales las
personas entrevistadas se refieren a estos aspectos a través de
expresiones como “el conocer a alguien”, “tener amigos”, “formar parte
del grupo de.”, “tener a alguien gue te apoye”. Este tipo de expresiones
no suelen dar a entender la idea de favoritismo o amiguismo. Mas bicn
cen ellas se pretende exponer la idea de la importancia de las
relaciones informales en un contexto donde la promocidén pasa, o asi ha
sido hasta ahora, por la designacién en base a méritos y en base a alge
tan indefinido como la “confianza” -ver Harlan y Berheide, 1994. Pues
"confianza” se tiene a alguien cercano o en alguien cercano a alguien
cercano.. De éstas “cadenas de cercanias” suelen estar excluidas las

trabajadoras leo gque incide negativamente en sus posibilidades de



promocién. | En este sentido, en ocasiones se ha planteado la idea de
"mentor” o "mentora”, es decir, de una figura gue oriente a las mujeres

que quieren desarrollar una carrera).

Tanto a los hombres como a las mujeres admiten que todavia existe una
red de contactos sociales gue sélo a regafiadientes admite a las mujeres.
“ A mi no me invitaron a una comida a la que asistieron todos los
hombres gue trabajaban en un asunto en el que yo estaba involucrada”,
dijo una mujer que era socia en una empresa en Washington. “Después me
dijeron que se debi6 a que mi esposo se hubiera sentido relegade a un
lugar cecn las esposas de los demds funcionariocs, mientras nosotros
hablabamos de negocios” (The New York Times Magazine, Nov. 22, 1981, p.
98) .

¢Trataria usted de ™ahorrarle” a las personas una posible situacidn

molesta o las dejaria usted gue decidieran por si mismas?

Finalmente, como aspecto mias e¢specifico dentro @e d&stos factores
culturales, cabe mencionar las reticencias provocadas por los prejuiciocs
de la c¢lientela ( no-aceptacién de mujeres en determinados puestos).
Estos prejuicios habrian provocado que hoy no haya mis mujeres en
determinados lugares y que en un futuro inmediato no pueda haberlas
porque hoy no hay donde escoger.

4.1.4. Una funcidn sociazlmente adjudicada a lao mujoraas

1o maternidad

El segundo de los argumentcs presentados para explicar por gué hay menos
mujeres en los puestos “éptimos” de despegue de una carrcra profesional,
es el de su protagonisme en la reproduccién biocldgica y social de las

persconas, que se resume bajo el concepto de matornidad.

No deja de ser curioso cémo un tipo de razonamiento poco presente hasta
no hace mucho tiempo en los discursos especializados © no, se ha
convertido hoy en moneda de uso ampliamente empleada para argumentar la
escasa presencia femenina en el empleo y en loa lugares de
responsabilidad: el papel de las mujeres como cuidadoras del hogar y de
la familia. El trabajo doméstico o de la reproduccidn constituye el eje

central de las explicaciones por parte de todas las personas



125

entrevigtadas, aungue con posicionamientos distintes respecto de su

alcance e impacto en el empleo.

Asi, desde los Dptes. De R.H. de distintas entidades se reconoce que la
maternidad, entendida no sélo en su vertiente biolégica sino en la
crianza de los hijos e hijas en sus primeros afios de existencia, actida
como freno a las expectativas profesionales de las mujeres porque, en
realidad, a pesar de la buena voluntad que las trabajadoras puedan
manifestar, maternidad y profesién son dificilmente compatibles. £sta
aseveracién seria compartida por los trabajadores y criticamentc asumida
por los sindicatos. Por su parte, las trabajadoras, si bien serian
conscientes de esa dificultad, se esfuerzan por justificar gue pueden
cen lag dos tareas a la vez. ¥, lo que es mas, que gquieren poder llevar
a cabo ambas: en la mayoria de los casos, ven la maternidad, en ese

sentido amplio, como propia y la asumen incluso con eorgullo.

En este sentide, las trabajadoras se plantearfan su participacién en el
emplec desde la “doble presencia”. Es decir, para é&stas trabajadoras,
también para las mis jévenes, el empleo es algo a lo que ni quieren ni
piensan renunciar, mean cuales scan sus responsabilidades demésticas. Si
entre las trabajadoras de mis edad, el trabajo remunerado podia tener
méds un componente de “complementariedad” <con respecte a otras
cbligaciones, para quienes hoy ocupan un cargo de responsabilidad y para
las mds j6venes el cmpleo constituye uno de los aspectos centrales de

su existencia, sino ¢l mds importante.

La “doble presencia” tiende a ser peor vista por los trabajadores en
general y por los que tienen a cargo de responsabilidad er particular:
unos y otros manifiestan gue la vida familiar se resiente, que ellos se
van mis trangquilos al trabajo se saben que los hijos o hijas estan bien
cuidados, etc. En esos momentes salen a relucir argumentes gue entran en
contradiccién con la imagen ideal de “doble presencia” descrita
previamente pues, cuando ésta les afecta, entonces aluden a las
cualidades femeninas de excelentes cuidadoras del hogar y a la dignidad

y relevancia del trabajo doméstico.

Respecto al papel que el ambito doméstico en general y la maternidad en
particular puede jugar en el desarrolio de una carrera profesicnal ( no
parecen arriesgarse a tener descendencia antes de tener un empleoc fijo},

las trabajadoras muestran una tendencia ambivalente. En principio



afirman que "“no pasa nada*, que cllas “pueden con todo”.. Peroc en
realidad es un problema per que la empresa lo percibe como tal. Para las
que ya tienen hijos o hijas el principal punte de conflicto es gue

consideran que la empresa ya las conceptualiza, “a priori”, como
trabajadoras distintas [ que no s¢ van a dedicar tanto, que no van a
querer desplazarse..). Las jévenes que afin no tienen bebés al estar

conscientes de los prejuicios de la empresa, se esfuerzan por planificar
carrera y familia de forma que sean compatibles. Asi se debaten en la
duda de si e¢s mejor consolidar la carrera profesional y ser madres
después, o serlo répidamente para consolidarla mas adelante. Estas
j&venes son mujeres gue van con el calendaric a cuestas, proponiéndose,
la mayoria de quienes han tratado de estas cuestiones cn detalle, el
limite psicoldgico de los 35 afios para haber alcanzado alguno de csos
dos objetivos. Esta presién las lleva a intentar cumplir mds si cabe no
sSlo para promocionar, sino en primera instancia para tener el “titulo”
de buenasg trabajadoras, aparte de ser consideradas mujeres. Titulo cque
en ocasiones ya da la propia empresa, cuando, como hemos visto,
distingue entre “profesionales” y "mujeres”. Las mds lo intentan, a los

hombres se les supone entrada.

El protagonisme femenino en la maternidad es visto por las empresas como
uno de 1los principales obstaculos al regquisito bésico de la
disponibilidad, no exclusivamente para promocionar, sino incluso como
elemento indispensable hoy para la incorporacidn a una entidad.

4.1.5. La digponibilidad: ous distintas facotas

Disponibilidad es la nueva palabra clave en los discursos empresariales
més "modernos". La "entrega" o la "confianza“" estin dando paso a dste
"nuevo" concepto que junto a la eficacia y la profesionalidad y la
flexibilidad, definen las exigencias empresariales de hoy. Con la
precisién de que tales factores son considerades imprescindibles, gomo
acabamos de decir, para todos los puestos: no son expresados sdlo en
relacién a la carrera profesional sino también en relacidn al accemo a
la entidad. En éste sentido, tedos estos factores, pero especialmente la
disponibkilidad, no sé&élo constituyen cualidades “objetivables" en
relacién al cumplimiento de determinados objetiveos, sino que responden
mis bien a actitudes que el empleado o empleada debe mostrar en relacién

a la empresa.



81 bien todas las personas entrevistadas expresan el compromisc de
disponibilidad lo cierto es que en el casc de las trabajadoras sicmpre
tal disponibilidad aparece como algo a ‘"negociar" en el contexto
familiar. En el caso de los varones, la respuesta hacia una posible
demanda de movilidad geogrdfica es siempre afirmativa, mientras comentan
que las mujeres tienen una més dificil eleccidén -familia © cambio de
domicilio-. Para e¢llas la respuesta c¢s siempre en primera persona
respecto de cdmo pueden combinar esa exigencia con sus maridos,
compaileros, novics, hijos e hijas... Para ellos casi siempre se trata de
otras parejas guienes tienen gque plantearse como se organiza la
dispenibilidad de ambos: sdlo une habla de su propia situacién, otro
manifiesta no haber tenido esa dificultad dado gue es soltero, mientras

que el resto reconoce gue sus esposas son "amas de casa".

Se puede entrever también que el énfasis en la disponibilidad puede
tener efectos no deseados para la empresa, pues entre los trabajadores
potencialmente elegibles sin problemag, que cada vez son menos porgue
cada vez mds sus esposas también trabajan fuera de casa, quizi no estén
los mejores o miés idéneos. Y, por supuesto, no hace falta insistir en
que también son menos las mujeres gque siempre pueden garantizar esa
disponibilidad absoluta, porque, en cambic, sus parejas casi siempre
tienen un empleo. En este sentido, cabria plantear cierta
racionalizacién en la adecuacién persona/ puesto, y no usar esa
disponibilidad coma medida de la "profesicnalidad" o de la "entrega®,

por expresarlo con un término que parece hoy mds en desuso.

4.1.6. Bficacia vo. presentiomo: nueve liderazgo fomenino?

Parece que guien mas asume la idea de eficacia sean las empleadas, en
particular las directivas, aunque tampoce todas. Pero, en cualquier
caso, el binomio "mis eficacia / menos horario" estd mis presente en los
discursos de las mujeres que de los hombres, si bien todas ellas egtén
dispuestas a ampliarlc para dar cuenta de lag tareas gque haya que

realizar.

Algunas de las actuales directivas restarian importancia a una cierta

"mistica de la 'direccidén’": una buena planificacién, un buen eguipo de
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trabajo y una buena gestién de los recurses a su cargo, serian los ejes
prioritarios de su tareca. La ampliacién horaria seria la excepcién a la
norma de un horario definido, mientras que la “confianza" tendrfa que
ser medida en términos de resultados objetivables. La misma objetividad

que piden para acceder a puestos de mayor relieve.

Para estos nueves contenidos de las tareas de direccién, sean de
oficinas © de servicios centrales, se consideran mejor preparadas gue
los hombres. Dos son los argurentos que aducen para ello. Por un lado,
opinan que los hombres se "organizan" peor, pucs ellas estdn
acostumbradas desde sicmpre a "sacar adelante" distintos tipos de tareas
-una apreciacién que también serfa compartida por algunos de sus colegas
masculinos-. Por otro lado, opinan que a las mujeres les interesa mis el
"trabaje bien hecho" que el tener una imagen externa de relieve. Este
tipo de discurso es menos evidente entre los trabajaderes, por no decir

casl inpapreciable,

4.2. Entro la porcopcién de la diferencia y 1la defensa do un

igualitariomo inexistonte.

Este epigrafe resumirfa bastante ajustadamente la percepcidn gue las
trabajadoras tienen, en especial las directivas, sobre su papel cn las
entidades y las posibles scluciones a una realidad que definen mias como

distinta que como desigual.

En efecto, las empleadas son de la opinién de que comec trabajadoras
tienen wna serie de condicionantes gque no <comparten «con los
trabajaderes. De la misma manera que entienden que los demis, en
conereto la entidad, también tienen presgsente esa diferencia. ¢A qué

atribuyen esa situacién que ven como distinta?.

Una vez mas hemos de remitirnos a la esfera doméstica como fuente de la
especificidad femenina en el empleo, pues es en ese ambito donde ellas
mismas reccnccen el origen de la diferencia. La responsabilidad femenina
en el cuidado del hogar y de la familia es percibida come condicionante
de su situacién peculiar en el &dmbito del trabajo remunerade cn una

triple dimensidn.

En primer lugar, desde un punto de vista objetivo, por las restricciones
efectivas, "reales", que en algunos momentes tales responsabilidades

pueden suponer de cara al pleno ejercicio de su profesién., El efecto de
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estas restricciones no se dejaria sentir sdlo en el empleo en el sector
financiero, pucs afectarian al conjunto de mujeres, especlalrente
aquellas con hijos o hijas de corta edad. Pero si que podrian tener mis
impacte en éste sector que en otros por la exigencia de disponibilidad,
firmemente asentada en el mismo. En éste caso, la eleccidén entre familia
y empleo ayer o entre familia y consclidacién del emplec hoy, se percibe
como una eleccidn casi ineludible por y para las trabajadoras. En el
caso de los trabajadores, la cleccién se plantea, segin ellos mismos

expresan entre carrera y ocio.

En gsegundc lugar, en un plano mids subjetivo, el protagonismo femenino en
las responsabilidades domésticas podria configurar una “"manera de estar"
en el empleo distinta a la masculina: menos apegada al emplec como foco
principal de la cxistencia, més proclive a compartir la importancia dszl

empleo -que ninguna de ellas niega- con otras facetas de la vida.

Por dltimo, en tercer lugar, también en wun plano subjetivo, la
percepcidén de trabajadoras menos “dedicadas" gque de ellas tiene "a
priori" tante la entidad como sus compaferos es el punto gue suscita mas
criticas por parte de las empleadas, como hemos mencionade con

anterioridad.

{Por gué ésta aparente contradiccidén entre el reconocimiento de una
situacién objetiva diferente y la critica a la percepcidn que de esas
diferencias se tiene?. La explicacidn hay que buscarla en la lectura gue
las propias trabajadoras hacern de esa situacidn objetiva y de sus
pcsibles consecuencias en el empleo y en la carrera. Por un lado, para
la mayorfia de las cntrevigtadas el origen de su situacidén doméstica se
sitGa en el papel que desde siempre les ha side adjudicado: el de
esposas y madres. La "sociedad", como ente abstracto, seria la causante
de su relevante funcidn como cuidadoras del hogar y de la familia. Esta
tradicién firmemente asentada en la sociedad, es vista por las
entrevistadas comoc de muy dificil transformacién global. De ahi gque
busquen soluciones individuales y privadas a un problema que es definido
come general. De &sta manera ¢l poder disponer de una ayuda gratuita -a
través de red familiar- o pagada -mediante la contratacién de otra
persona- se convierte en la principal regpuesta que las mujeres dan a
"su" problema. En general, todas ellas desconfian de la "ayuda" gue les
pueda suponer la colaboracidn de sus regpectivos compafieros en tales
menesteres. Mas bien la participacidn masculina en las tareas domésticas

es vista como algo deseable, pero que nadie sabe cuando se va a producir



en realidad, y conflictive, bien sea porgque tienen que "pelear" para que
elles hagan algo a lo que no cstadn "acostumbrados®, bien sea porque
pocas veces el horario del maride les permite una dedicacién doméstica
importante. Quienes saldrian peor paradas de é&sta posible solucidn son
agquellas mujeres cuya economia no alcanza para contratar a otra persona.

Para ellas la solucién que cabe, admitida, ecs5 el “"sobreesfuerzo“.

Por otro ladeo, la explicacién de esa aparente contradiccidn hay que
buscarla también en la rotunda separacidén que las trabajadoras
establecen entre Smbito privado -familia- y &mbito piblico -empleo-. Uno
Y otro son mundos que funcionan por légicas diferentes, sin ninguna
conexién entre ambogs. Por esta razdn intentan dar salida a "su” problema
individual y privadamente, mientras reclaman a la empresa que mantenga
también la impermcabilidad entre ambas esferas, y por lo tanto que no
les cuelgue el "gsambenito" de "mencs cumplidoras" y las trate “igual®

que a los trabajadores de la entidad.

Asi mismo, la explicacidn hay gue buscarla, por Gltimo, en la aceptacidn
de la légica productiva y de la centralidad del trabajo remunerado en el
proyecto de vida que ella implica. Aunque en el apartade anterior hemos
puesto de relieve fisuras en los discursos “productivistas" de algunas
entrevistadas, incluidas directivas, la ténica dominante es no sé&la la
aceptacién de la legitimidad empresarial para definir las reglas de
juego, sino también la dificultad para imaginar que é&stas puedan ser

substancialmente distintas en cualquier tipo de empleo.

Por su parte, el discurso degde las entidades y desde los trabajadores
es parecido al de las trabajadoras en dos aspectos: el reconocimiento de
que es "su problema", individual y privado, y de que el Ambito doméstico
y familiar y el emplec nada tienen que ver entre sf. Sin embarge caben
alguncs matices de importancia. Por parte de algunas entidades, se
enfatiza la idea de que, en general, las cargas domésticas suponen un
lastre para las mujeres, afirmacién que, en efecto, contiene una
valoracién mas o menos consciente de gque, potencialmente, todas las
mujeres van a ver afectado su rendimiento en el empleo por ellas. Por
parte de los trabajadores se reconoce, como ya hemos mencionade en
pdginas anteriores, que su propia situacién en el emplec mejora cuando

su esposa no trabaja fuera del hogar.

Ya sea por una "naturalizacidén" del problema {(las mujeres son guienes en

definitiva tienen descendencia), por su definicidén en términos scciales



vagos que dificultan el ver soluciones aqui y ahora, o por el no
cuesticnamiento de la légica productiva que impregna las empresas y due,
socialmente, es reconocida como més importante que otrags, lo cierto es
que las trabajadoras wven pocas salidas a su distinta situacidn en el
empleo. Entre esas pocas destacan una mayer preparacidén y la objetividad

y transparencia en los procesos de acceso y carrera en las entidades.

En efecto, como posible paliativo o solucién a "sus® males, las
entrevistadas conffan en sus propiog “mérites* y en la "valentia" para
hacerlos valer. Este discurso meritocrdtico deja poco resquicio a la
valoracidén positiva de posibles actuaciones ajenas a su propia
preparacién y tesén, para modificar una situacidén en ¢l empleo que
consideran diferente a la masculina. Palabras como "estigma", también
usada desde algunas direcciones empresariales -, por ejemplo-, son
empleadas por algunas directivas para descartar cualquier iniciativa en

ese sentido .

.

Con todo, reconocen que ese veluntarismo seria mis efective si fuera
acompafiado de cambios en los procesos de seleccidn y en la desaparicién
de "rémoras culturales", de prejuicios y de estereotipos respecto de su
"profesionalidad”. En definitiva, si su voluntad se viera reforzada por
una transparencia que algunas de ellas hoy no perciben en los procesos
de carrera en las cntidades. No caen en la cuenta de gue a guien méas
pueden beneficiar la objetividad y la transparencia es a ellas mismas,
mientras gque sus "iguales" masculinos quizd no aprecien de la misma
manera tales cambios. Por no hablar de las entidades, que podrian ver
reducido el grado de discrecionalidad con que hoy pueden llevar a cabo

los procesos de seleccidn.

4.3. Conclusiones dol Reporte de Invootigacidn

La presencia femenina en el sector financiero se ha ide incrementando a
lo large de 1la 1iltima década, incluso en un ceontexto general de
contencién del empleo en el sector. Hoy las mujeres suponen alrededor
del 20% de las plantillas de las entidades bancarias y casi el 25% de

las de ahorro.

Su incorporacién durante un periodo de mayor inestabilidad en el empleo
tiende a provocar que las plantillas femeninags acusen un mayor grado de
dualizacidn que las masculinas, en ctérminos de mayor porcentaje de

empleadas con contrato temporal en el conjunto de trabajadoras.
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La contratacién eventual, novedosa en un sector tradicionalmente
caracterizade por la estabilidad en el empleo, no es mis gue uno de los
indicadores dec cambios significatives c¢n las politicas de recursos
humanos que, en mayor o menor medida, corparten todas las empresas del
sector. Los cambios en los procesos de accesc y de carrera y las
distintas condiciones de trabajo que acompafian a leos colectivos mds
recientemente incorporados a un empleo, motivan la percepcidén de una
fractura entre los "viejos" y los "nuevos" trabajaderes ¢ trabajadoras.
Desde el punto de vista de las relaciones laboralea, el efecto mas
notorico de tales cambios es el aumento de la percepcidn  de

individualidad en la relacién empresa-empleado/a.

En el caso de las trabajadoras, la divisién entre "viejas" y "nuevas" es
mis acusada que entre sus compafleros. Pues tal divisidn se asocia, no
s6lo a unas condiciones de acceso y de trabajo diferentes, sine también
a dos generaciones de mujeres con distinta actitud, cualificacién y
"manera de estar" en el cmplec. Y con trayectorias o itinerarios

profesionales reales o potenciales también distintes.

Precisamente, las trabajadoras mids jovenes dispondrian de un conjunte de
atributes gue las convertirfan en un "recurso humanc" idéneo para las
necesidades actuales del trabajo en el sector financiero, lo c¢ual, en
opinién de buena parte de las persconas entrevistadas, estaria
facilitando su incorporacién al mismo. Entre diches atributos destacan
unos de indcle objetiva (mayor nivel de estudios) y otros de indole
subjetiva (mayor "orientacién" hacia el empleo, en detrimente de la
*orientacidn” hacia lo doméstico que caracterizaria a las generaciones
femeninas anteriores), asi como la disposicién de dotes "naturales" para
las tareas de tipo comercial gue hoy estdn substituyende a las
administrativas. Este aspecto &5 resefiado por la mayoria de persconas

entrevistadas, excepto por las propias interesadas.

En este sentido, las ecriticas habituales sobre la escasa motivacidén e
implicacién en el empleoc que se imputan a las trabajadoras de edad ¥y
antigiedad medias en el sector, no se expresarian hacia las trabajadoras
mis joévenes. Para las jovenes la actividad remunerada constituiria parte
substancial de su identidad come perscnas, de ahi que se estime que su
predisposicién a cumplir con 1los requisitos gque se derivan de tener un
empleo {(dedicacién, ajuste a los ritmos y horarios del trabajo

remunerado}, va a ser la adecuada para la empresa.



La apreciacién anterior no es compartida per las trabajadoras que por su
edad y antigGedad estarian incluidas en el grupc de "poco motivadas y
comprometidas" con el empleo, 4uienes, ne hay que olvidarlo, conforman
aiin hoy ¢! contingente mis importante de trabajadoras en el sector. Para
una parte de estas trabajadoras, por lo general con categoria de
oficiales primera por antigiedad, porque tal wvaloracidn supone un
prejuicio que no sc corresponde a la realidad de trabajadoras
comprometidas con su trabajo, eso 8i, dentro del horario laboral. Una
apreciacién que las colocarifa, ademds, en una situacidén de mayor riesgo
potencial de cara a ser las primeras candidatas de los planes de bajas
voluntarias de las empresas. Para otra parte de esas trabajaderas, las
que hoy ostentan un cargo de cierta responsabilidad, el desacuerda se
produce porque esa valoracidén genérica o estereotipo de las trabajadoras
de una cierta edad, ha actuado en contra de su carrera profesional. Pues
esa percepcién formarfia parte de una cultura organizativa gque "a priori"

minusvalora el papel de las mujeres ecn las entidades.

En cambio, las mds jSvenes serian las protagonistas principales del
proceso de "normalizacidn" del empleo femenino en el sector. Un praceso
segin el cual, las mujeres estarfian entrando en el nicleo de la
actividad del wundo financierc, de tal manera que sus posibilidades de
ocupacién ya no estarian circunscritas a determinades puestos
{telefonistas, secretarias, limpiadoras, o, como muchc, auxiliares en
tareas administrativas). Son estas trabajadoras gquienes, a su vez,

mostrarian un mayor acuerdo respecto a esa afirmacién.

Bajo este prisma se explicarfia la difuminacifén de 1la segregacidn
ocupacional horizontal en el empleo cn el gector. Tendencia gque se veria
reforzada por la polivalencia que hoy presidiria el trabajo,
especialmente en oficinas. Sin embargo, los mismos estereotipos que en
el pasado servian para argumentar la bondad del talento natural femenino
para trabajar como secretarias o telefonistas, serfan empleados en la
actualidad para justificar la masiva presencia de trabajadoras en nuevos
servicios financieros como el telemarketing. En este sentido, se
observan indicios de gue la existencia de la distribucidén sexuada de
tareas (segregacidn ocupacional) puede persistir hoy bajo distintos

contenidos.

Ciertamente, por afladidura, el que hoy haya mis mujeres empleadas ¥y
quizad no s6lo en tareas claramente feminizadas, no significa gque su

presencia sea relevante en toda la extensidén de la carrera profesiocnal.



La segregacién ocupacional vertical es tanto © mids vistosa que 1la
horizontal. Segin los datos gue amablemente nes han facilitado los
Dptos. de Recursos Bumanos de las entidades estudiadas, el porcentaje de
mujeres en categorias de jefatura no sélo estd muy por debajo de su peso

en el conjunto de la plantilla, sino gue resulta mis bien anecddticeo.

Cabe destacar que también en esta franja de la compleja y dilatada
estructura ocupacional de las entidades del sector, encontramos huellas
de itinerarios donde la presencia femenina puede ser mids o menos
relevante. Asi, la participacién de las trabajadoras resulta mids amplia
en los puestos de cardcter técnico que en los propiamente vinculados a
la actividad financiera. De tal manera gue las propias directivas
afirman que el itinerario mias relacionado a lo que ha venido siendo la

carrera profesional en el sector, es un itinerario adn hoy masculino.

Las razones aducidas para explicar esa realidad son de diversa
naturaleza, al migmo tiempo gue el énfasis en cada una de ellas tiende a
ser distinto segun las caracteristicas de las personas entrevistadas. En
términos generales podriamos decir que los empleados y los Dptos. de
R.H. acostumbran a insistir en cuestiones como una inadecuada
cualificacién, una inadecuada actitud hacia el empleo, falta de
expectativas profesionales de las mismas mujeres y una tradicidén y un
contexto social externo que dificultaba la aceptacién de la presencia
femenina en determinados puestos. Esta situacidn ya no se corresponderia
a la actual tanto por los cambios observados en las propias
trabajadoras, como por los producidos a nivel de la sociedad en general,
en nuestros dias més proclive a gue las mujeres tengan un papel
significativo en el mundo del trabajo extra-doméstico. Por todo este
conjunto de razones, la baja presencia femenina en puestos de
respongabilidad no es mids que una rémora del pasade gue se modificard

por si sola con ¢l paso del tiempo.

Las trabajadoras, en particular las directivas que no se han incorporado
a través de los nuevos "planes de carrera", aungque estdn de acuerdo en
parte con los argumentos anteriores, apuntan otros factores a tener en
cuenta. Estas empleadas insistirian, ademids, en cuestiones de indole mds
organizativa. En primer lugar, ponen de relieve la existencia de una
"eultura organizativa® gque dificulta la carrera profesional de las
mujeres por varias razones. Entre ellas, porque estd impregnada por una
serie de estereotipos sobre el papel de la mujer en general y sobre la
mujer en el empleo en particular, que inciden negativamente en la



proycccidn profesional de ésta. En particular, se refierem a la
presuncién de que todas las mujeres van a estar mencs “disponibles", van
a tener menos dedicacién, van a priorizar otras cosas antes que el
empleo, asi como de gue tampoco tienen unas expectativas profesionales
definidas ni un ©proyecto profesional clare. En segundo lugar,
manifiestan que estos prejuicios han actuado en contra de la posible
trayectoria futura de las trabajadoras porgque han impedido que las
mujeres se fueran ubicande en los puestos més iddéneos para una
proyeccién posterior. En este sentido, discreparian del é&nfasis dado a
la falta de cualificacién formal -nivel de estudios- como factor que
objetivamente habria perjudicade la promocién de las mujeres, pues,
seglin comentan, tampoco los hombres de su generacién que hoy ocupan
cargos de responsabilidad eran titulados superiores. En tercer lugar, la
ausencia femenina en puestos idSneos para el posterior desarrollo de una
carrera profesional ha contribuido a perpetuar su mayor desconocimiento
de los canales de informacién Y las pautas de compertamiento informales,
de gran importancia en un tipo de organizacién donde la promocidn pasa,
en parte, por cuestiones tan poco formalizadas como la "confianza®". En
cuarto lugar, para algunas de las entrevistadas, ciertas précticas u
cbligaciones sociales tradicionalmente incorporadas a la lidea de
atencidn al cliente, no formarian parte de la cultura femenina, lo que,
ademds de que pudiera ser tenido en cuenta a la hora de propener a una
mujer para determinado cargo, actuaria come elemento disuasor para las
propias mujeres. Por dltimeo, las preconcepciones existentes en Jla
entidad respecte de las empleadag, provocarian que éstas fuesen
consideradas como un colective de "riesgo" por parte de guienes tienen
la responsabilidad de elegir a las personas que van a promocionar. Es
decir, elegir a una mujer gupone un mayor riesgo para los electores, si

la persona elegida no da los resultados esperados.

A partir de todos esos argumentos, las entrevistadas definen su
gituacidén en el empleo como distinta a la de sus colegas masculinos.
Aungue no la califican de desigual, quizd porque no la asocian a

pricticas empresariales explicita y formalmente discriminatorias.

Entre las trabajadoras mds Jjoévenes cfectivamente asistimes a una
acentuacién de la importancia que el trabajo remunerado tiene en S5u
proyecto vital. Sin embargo, para estas trabajadoras el hecho de que
sigan siendo las mujeres, ellas mismas, quienes protagonicen si no el

conjunto del trabajo doméstice si la maternidad y la crianza de los



138

hijos o© hijas, condiciona su papel en el empleo. A diferencia del
pasado, la incorporacién de las jévenes ge produce despudés de un periode
de cstudics mis dilatade y de un proceso de contratacién temporal-
aprendizaje también mis largo. La confluencia de ambos factores conduce
a gue su momento de consolidacidn profesional tienda a coincidir con el
momento que considerarian idéneo para su consolidacidn familiar. De
manera que la adecuada planificacién de ambos se convierte en un reto
imprescindible {e incluso en un rompecabezas) para estas trabajadoras.
Por lo general, todas ellas tienden a priorizar el empleo, situandc los

treinta y cinco afios como fecha limite para tener el primer hijo o hija.

El esfuerzo que cstas trabajadoras realizan para intentar mantener una
presencia cualificada en el empleo sin abandonar del tode su presencia
en el hogar, muy probablemente sea el origen de su rechazo a los

prejuicios respecto de su falta de profesionalidad.

No cabe duda gque estas actitudes y practicas positivas hacia ambos tipos
de actividades, productivas y reproductivas, pueden conferir a las
mujeres el protagonisme en una utdpica transicién hacia formas de
organizacidn social menos presididas por una tan nitida segregacién de
dmbitogs y personas. La "doble presencia" puede ser altamente valorada
incluso por leos trabajadores, pero s&lo hasta el momento en que é&sta

pueda entrar en contradiccidn con sus propias carreras profesionales.

En este sentido no hay que olvidar que la entrada, pecrmanencia y carrera
profesional en las entidades financieras se produce hoy a través del
buen cumplimiento del requisito de la disponibilidad, incluidas aquellas
que presentan un discurso mis modernizador respecto de las politicas de
recursos bumanoes. Una disponibilidad sobre la gque se ha construido una
carrera profesional a medida de gquienes s6lc tienen el empleo como
proyecto central de vida, pero gue casa mal con un reparto mas
eguilibrado entre empleo y otro tipo de actividades.

Las trabajadorag entrevistadas cstan dispuestas a asumir la mayor parte
del coste que supone guerer compaginar un alto nivel de calidad en las
tareas gue realizan y de compromiso <con el empleo, con las
responsabilidades domésticas gque socialmente tienen encomendadas. Y asi
lo hacen cotidianamente, hasta el punte de considerar que ese es "su®
problema, sin esperar que transformaciones sociales en profundidad les
aligeren de parte de esa carga. Pero, quizd por esa misma razén, no es

de extraflar que sean estas mismas entrevistadas, en particular las
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directivas, quicnes pongan el acento en cuestiones tales como la
eficacia, la planificacién de tareas, la valoracién objetiva de los
méritos, la definicién de itinerarics y regquisitos claros de carrera,
comoe formas de estar y de medir los resultados en la entidad, en lugar
de la tradicional dedicacién y entrega, llamadas cologuialmente
"presentismo®. De sus comentarios se desprende que los cambios en esta
direccién favorecerian la desaparicifén de las dificultades que hoy

existen para la plena proyeccién profesional de las mujeres.

En definitiva, el que cada vez haya mayor nimeroc de empleadas en el
sector no implica la desaparicién de una cultura y una préactica
organizativa que penaliza el empleo femenino, aunque sca de forma més
sutil que en el pasade. Una cultura y una practica que se expresarfan a
través de la exaltacién de la disponibilidad como valer, por encima de
otras consideraciones. La cualificacién, la motivacidén o la falta de
expectativas profesionales no parecen ser hoy ningin impedimente para el
acceso de trahajadoras al sector, si es que alguna vez esos han sido los
motivos de su escasa presencia. Sin embargo el compromiso, entendido
como actitud de disponibilidad total hacia la entidad, sif gque ha podide
ser unc de ellos en el pasado y podrd seguir siléndolo en el futuro, por
lo menos para aguellas personas que no quieran o no puedan tener en el
trabaje remunerado el eje exclusivo de su existencia. Con el agravante,
desde el punto de vista de lo gue ha constituido nuestro centre de
atencién en estas pédginas, de que en las cntidades estudiadas, al
parecer, tal compromiso sc da por supuesto en los trabajadores mientras
se tiende a desconfiar de la existencia del mismo en las trabajadoras,
incluidas aguellas gque han realizado el doble esfucrzo tanto de
construir su identidad bajo pardmetros afines a la légica productiva,
como de asumir las reglas de juego que presiden el emplec en las

entidades.
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