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			EL NUEVO PROBLEMA SIN NOMBRE

			

			

			

			

			En la actualidad, y más que nunca, las parejas de toda índole tienen dificultades para encontrar un equilibrio entre el trabajo y la familia, la vida laboral y la vida en el hogar. Colectivamente hablando, como nación, nos estamos dando cuenta de la importancia y del valor que tiene el cuidado a los seres queridos para las generaciones del presente y del futuro. Estamos empezando a ser conscientes del coste que supone en cuanto a pérdida de ingresos, carreras truncadas y concesiones en la pareja (heterosexual u homosexual), así como de las exigencias especialmente rigurosas a las que se enfrentan las madres y los padres solteros. Se trata de una toma de conciencia que es anterior a la pandemia, pero que esta ha puesto en el punto de mira.

			En 1963, Betty Friedan escribió sobre las mujeres con titulación universitaria a las que les resultaba frustrante verse convertidas en amas de casa al cuidado de los hijos. Identificó que estas tenían un «problema sin nombre». Casi sesenta años después, la mayoría de las universitarias logran desarrollar una carrera profesional, pero sus ingresos y posibilidades de ascenso —en comparación a los hombres junto a quienes se graduaron— siguen generando en ellas la sensación de haber sido lanzadas a la cuneta. También el de estas mujeres es un «problema sin nombre».

			Aunque lo cierto es que podemos llamarlo de varias maneras: discriminación sexual, prejuicio de género, techo de cristal, mamás profesionales, abandono…; elijan el que quieran. Y es un problema que parece tener soluciones inmediatas. Debemos instruir a las mujeres a ser más competitivas, y prepararlas para que negocien mejor. Tenemos que denunciar los favoritismos implícitos de quienes ocupan cargos de mando. Es necesario que el Gobierno garantice que la paridad de género en los consejos de administración de las empresas sea un requisito legal, así como que se cumpla el precepto de «mismo trabajo, mismo sueldo».

			El clamor de la población femenina de Estados Unidos —y del resto del mundo— por una respuesta de este tipo es cada vez mayor. Sus preocupaciones pueblan los titulares de todos los periódicos del país (y las portadas de los libros). ¿Necesitan acaso más motivación? ¿Ser más firmes? ¿Por qué no son capaces de ascender a los puestos de responsabilidad de las empresas al ritmo que lo hacen sus colegas masculinos? ¿Por qué no se les recompensan los conocimientos y la experiencia como merecen?

			Son más las dudas que asaltan a tantas mujeres, dudas que comparten con sus parejas o que quedan relegadas a discusiones privadas con sus amistades cercanas. ¿Haces bien en salir con alguien cuya carrera le consume tanto tiempo como a ti la tuya? ¿Abandonarás la idea de formar una familia, aunque estés segura de que quieres una? ¿Congelarás tus óvulos si a los treinta y cinco años no tienes pareja? ¿Estás dispuesta a abandonar una carrera ambiciosa (que puede que hayas estado construyendo desde que hiciste la selectividad) para tener hijos? Si no lo estás, ¿quién preparará a los niños el almuerzo, los recogerá de las clases de natación y responderá a la llamada angustiante de la enfermería de la escuela?

			Las mujeres siguen sintiéndose estafadas. Se ven relegadas en sus carreras y ganan menos que sus maridos y colegas masculinos. Se les dice que esos problemas se los han buscado ellas mismas. No compiten con la suficiente agresividad ni negocian como deberían; no exigen un lugar en la mesa y, cuando lo hacen, no piden lo suficiente. También se les dice que los problemas que padecen no son culpa suya, aun cuando estos les vayan a suponer la ruina. Los boys club se aprovechan de ellas, las discriminan, las acosan y las excluyen.

			Todos estos fenómenos existen. Pero ¿son la raíz del problema? ¿Son la causa de la gran diferencia de salarios y perspectivas profesionales entre ellos y ellas? Si estas cuestiones se solucionaran por obra de algún milagro, ¿sería este mundo de hombres y mujeres, de parejas y jóvenes progenitores, un mundo completamente diferente? ¿Es este conjunto de problemas el «nuevo problema sin nombre»?

			Aunque se han producido animados debates públicos y privados que han sacado a luz asuntos de importancia, a menudo somos culpables de infravalorar la magnitud y la dilatada trayectoria de la disparidad de género. Una determinada empresa recibe una reprimenda, se produce una nueva incorporación femenina a una sala de juntas, unas cuantas compañías líderes en tecnología ofrecen bajas por paternidad; he aquí soluciones que son el equivalente económico a ofrecer una caja de tiritas a alguien que tiene la peste bubónica.

			Este tipo de actuaciones no han servido para eliminar la diferencia salarial entre hombres y mujeres. Y nunca remediarán por completo la desigualdad de género, porque solo tratan los síntomas. No posibilitarán que la población femenina llegue a tener una carrera y una familia en la misma medida en que lo hace la masculina. Si queremos cerrar la brecha, o al menos reducirla, debemos primero llegar a la raíz profunda de esos obstáculos y dar al problema un nombre más preciso: trabajo codicioso.[1]

			Solo puedo confiar en que cuando lean estas líneas, la pandemia —que continúa furibunda conforme escribo el final de este capítulo— haya perdido intensidad, y que hayamos aprendido alguna de sus severas lecciones. Esta crisis sanitaria ha magnificado algunas cuestiones, ha acelerado otras, y ha expuesto muchas que llevaban largo tiempo acentuándose. Pero la tensión que se da entre el cuidado a los demás y el trabajo precede en muchas décadas a esta catástrofe global. El trayecto que nos lleva a alcanzar y conciliar carrera y familia se inició hace más de cien años.

			Durante la mayor parte del siglo XX, la discriminación contra las mujeres fue un enorme impedimento para que estas pudieran desarrollar una carrera. Existen documentos históricos de las décadas de 1930 a 1950 que muestran pruebas incriminatorias irrefutables —evidencias incontrovertibles de prejuicio y discriminación en empleo y salarios—. A finales de los años treinta del siglo pasado, los directores de varias empresas respondían a sus encuestadores: «El trabajo de prestamista no es para chicas», «Los que hacemos este trabajo [venta de automóviles] tenemos que estar en contacto con el público. No sería aceptable que lo realizaran mujeres», «No pondría a una mujer en un puesto de agente [de corredurías]».[2] Estas declaraciones se hicieron en los últimos años de la Gran Depresión. Pero, incluso en el competitivo mercado laboral de finales de la década de 1950, los representantes de las empresas afirmaban categóricamente que «No contratamos a madres con hijos pequeños», «Se recomienda a las mujeres casadas que tengan bebés no reincorporarse al trabajo», «El embarazo es causa de dimisión voluntaria [aunque] la empresa tendrá mucho gusto en readmitir a las mujeres cuyos hijos estén en edad de empezar la educación secundaria».[3]

			Las llamadas «barreras matrimoniales» —las leyes y políticas empresariales que restringían el empleo a las mujeres casadas— se aplicaron de manera desenfrenada hasta la década de 1940. Se transformaron entonces en barreras sobre el embarazo y políticas de contratación que excluían a las mujeres con hijos pequeños. Las instituciones académicas y algunas agencias gubernamentales prohibían que las mujeres trabajaran en el mismo lugar que sus maridos. Un número incontable de empleos estaban restringidos por sexo, estado civil y, por supuesto, raza.

			En la actualidad, las pruebas incriminatorias no son tan explícitas. Los datos que reflejan verdadera discriminación de sueldo y empleo, aunque trascendentales, son hoy relativamente escasos. Eso no significa que muchas mujeres no se enfrenten a discriminación y prejuicios, o que el acoso y las agresiones sexuales en el lugar de trabajo hayan desaparecido. No es casualidad que el movimiento #MeToo haya llegado a todos los rincones de Estados Unidos. A finales de la década de 1990, Lilly Ledbetter presentó una denuncia de acoso sexual contra Goodyear Tire ante la Comisión para la Igualdad de Oportunidades de Empleo (EEOC, por sus siglas en inglés) y ganó el derecho de demanda, lo cual supuso una gran victoria para ella, pese a retirar las acusaciones cuando fue readmitida como supervisora. Esto sucedió años antes de que llevara frente a los tribunales su famoso caso de discriminación salarial. Ledbetter había recibido bajas calificaciones de rendimiento y prácticamente ningún aumento de sueldo debido a la actitud discriminatoria de los compañeros varones a quienes supervisaba, y la de quienes, ocupando las posiciones de mayor responsabilidad, ignoraron el sexismo de sus subordinados. En su caso, el cien por cien de la diferencia entre el salario de sus colegas y el que recibía ella se debía a discriminación.

			¿Por qué persiste entonces la diferencia de salarios si la igualdad de género en el trabajo parece estar por fin a nuestro alcance, y vivimos un momento en el que la población femenina puede acceder a más profesiones que nunca? ¿Están las mujeres recibiendo verdaderamente un sueldo menor por el mismo trabajo? Por lo general, eso ya apenas ocurre así. La discriminación salarial en términos de ganancia desigual por un mismo trabajo supone solo una pequeña parte de la brecha salarial. El problema hoy en día es otro.

			Algunos atribuyen la brecha salarial de género a la «segregación ocupacional» —a la idea de que hombres y mujeres eligen de forma voluntaria, o se ven inducidos a elegir, ciertos oficios que estereotípicamente pertenecen a un género (como enfermera versus doctor, o maestra versus profesor), y que las profesiones escogidas difieren en salarios—. Sin embargo, los datos nos cuentan una historia diferente. De las casi quinientas profesiones del censo de Estados Unidos, dos terceras partes de la diferencia de salario por género responden a factores propios de cada profesión.[4] Si las profesiones de las mujeres imitaran la distribución masculina —si las mujeres fueran doctoras, y los hombres, enfermeros—,[5] quedaría eliminada, a lo sumo, una tercera parte de la diferencia salarial entre hombres y mujeres. Por tanto, sabemos de manera empírica que la mayor porción de la brecha salarial se encuentra en otra parte.

			Los datos longitudinales —la información recogida durante el transcurso de la vida de un individuo— sobre los ingresos nos permiten ver que, en el momento en que ellos y ellas obtienen su título de grado superior, sus sueldos son sorprendentemente similares. En los primeros años de empleo, la brecha salarial es modesta entre, por ejemplo, los graduados universitarios y los recién titulados en un máster en Administración de Empresas (MBA), y se explica en gran parte por las diferencias en la elección de áreas de estudio y profesiones.[6] Hombres y mujeres parten de la misma línea de salida. Disponen de similares oportunidades, pero, como sus elecciones difieren ligeramente, se produce una pequeña brecha salarial inicial.

			Es más adelante, unos diez años después de obtener la titulación universitaria, cuando las diferencias salariales se hacen más evidentes. Ambos sexos trabajan en distintos sectores del mercado laboral y para empresas diferentes. No es de extrañar que estos cambios generalmente empiecen a darse un año o dos después del nacimiento del primer hijo, y que, casi siempre, afecten de forma negativa a la carrera de las mujeres. Aunque la brecha en sus ingresos también se experimenta inmediatamente después de contraer matrimonio.

			En Estados Unidos, que la población femenina pudiera acceder a una carrera cambió radicalmente la relación entre familia y economía. No llegaremos al fondo de la cuestión de la brecha salarial de género hasta que conozcamos la trayectoria de un problema que es mucho mayor, y del que la brecha es síntoma. Esta resulta de una pausa en la carrera, que se debe fundamentalmente a la inequidad en la pareja. Para entender de verdad lo que esto significa, debemos emprender un viaje en el que poder observar el papel que juegan las mujeres en la economía estadounidense, y considerar las transformaciones que esta ha sufrido en el último siglo.

			Centraremos nuestra atención especialmente en las mujeres que poseen un título universitario, ya que estas son quienes han dispuesto de más oportunidades para desarrollar una carrera, y que a lo largo de los años han ido creciendo en número. En el año 2020, casi un 45 % de las mujeres de veinticinco años se ha graduado, o lo hará pronto, tras cuatro años de universidad. El porcentaje de hombres es solo del 36 %.[7] Por supuesto, las mujeres que poseen una titulación universitaria no siempre han superado en número a los hombres. Durante mucho tiempo, y por motivos diversos, ellas estuvieron en gran desventaja por lo que respecta a poder acudir a clase y obtener un título de grado. En las universidades de Estados Unidos de 1960 había 1,6 hombres por cada universitaria graduada en una titulación de cuatro años. A finales de la década de los sesenta y principios de los setenta, las cosas empezaron a cambiar; y, en 1980, los hombres perdieron su ventaja. Desde entonces, anualmente se gradúan más mujeres que hombres en titulaciones de cuatro años.[8]

			La población femenina no solo está obteniendo títulos en universidades en cantidades nunca vistas; sus aspiraciones son también cada vez mayores. Más que nunca, las universitarias logran acceder a los mejores estudios de posgrado y a las más ambiciosas carreras. Poco antes de la Gran Depresión, el 23 % de las mujeres con titulación universitaria alcanzaba alguno de los más altos grados académicos y profesionales, como un doctorado, las carreras de Derecho y Medicina o un MBA. Este dato no solo muestra que el porcentaje se ha cuadruplicado en cuatro décadas; a lo largo de este mismo periodo de cuarenta años, la fracción ha seguido siendo del 30 % para los hombres. La consecución de una carrera a largo plazo, bien remunerada y gratificante —algo que está intrínsecamente relacionado con la propia identidad—, ha sido una ambición creciente para la población femenina.

			Cada vez son más las mujeres que tienen hijos —más que nunca desde el final del baby boom estadounidense—. Casi el 80 % de las tituladas universitarias que tienen hoy entre cuarenta y cinco y cuarenta y nueve años han tenido al menos un hijo (sumen los 1,5 puntos porcentuales que incluyen las adopciones formalizadas por mujeres que no han dado a luz). Hace quince años, únicamente el 73 % de todas las universitarias había tenido un hijo antes de los cuarenta y cinco años. Por tanto, entre las mujeres con titulación universitaria nacidas en los primeros años de los setenta, se da una tasa de fecundidad considerablemente superior a la de las tituladas universitarias nacidas a mediados de los cincuenta.[9] Actualmente hay más mujeres que nunca como Keisha Lance Bottoms, Liz Cheney, Tammy Duckworth, Samantha Power y Lori Trahan, todas ellas con hijos, exitosas carreras y que en la actualidad tienen alrededor de cincuenta años. 

			Las universitarias ya no aceptan sin cuestionarlo poder tener una carrera pero no una familia. Y a quienes tienen hijos ya no les satisface del todo formar una familia sin lograr una carrera. Por lo general, quieren las dos cosas. Pero conseguirlo requiere afrontar horarios imposibles y tomar un gran número de decisiones difíciles.

			El tiempo es un buen nivelador. Todos disponemos de la misma cantidad de horas diarias y debemos tomar la difícil decisión de distribuirlas. El problema principal para las mujeres que tratan de alcanzar un equilibrio entre una carrera exitosa y una familia feliz es la distribución del tiempo. Invertir en una carrera a menudo supone la dedicación de una considerable cantidad de tiempo y hacerlo en una edad temprana, justo en los años en que una «debería» dedicarse a tener hijos. Por lo general, poder disfrutar de la familia también requiere de gran parte del día. Las decisiones que tomamos tienen consecuencias muy diferentes, y disponemos de muy poco margen de corrección. Hace cincuenta años, el consejo que una ejecutiva empresarial, madre de tres hijos, daba a las mujeres más jóvenes que tenían el afán de apostar por una carrera era: «Es duro, pero id a por ello».[10]

			Siempre estamos tomando decisiones, como salir de fiesta o estudiar, apuntarnos a un curso difícil o a uno fácil; y el momento en que lo hacemos es a veces de gran importancia. Casarse pronto, casarse tarde. Realizar estudios de posgrado, buscar un trabajo inmediatamente. Tener un hijo ahora, arriesgarse a no poder ser madre más adelante. Dedicarle tiempo a un cliente, pasar tiempo con un hijo. Para las mujeres con titulación universitaria, estas grandes decisiones respecto a la distribución del tiempo, de importantes consecuencias, se empiezan a tomar más o menos al finalizar el bachillerato.

			No hace muchos años, las universitarias se casaban a edades sorprendentemente tempranas. Hasta cerca de 1970, la edad promedio del primer matrimonio de las mujeres con titulación universitaria era de unos veintitrés años.[11] El primer hijo nacía poco después. El matrimonio temprano solía impedir a las mujeres continuar sus estudios, al menos de manera inmediata. Era más habitual que las parejas recién casadas se trasladaran debido a la carrera y los estudios del marido que a los de la esposa. Las mujeres no siempre aprovechaban las perspectivas de futuro que ofrecían sus propias carreras. En cambio, a menudo sacrificaban estas para garantizar el bienestar de la familia. 

			Las mujeres que se graduaban en la universidad entre la década de 1940 y finales de la de 1960 se casaban pronto porque postergar el matrimonio podía causarles problemas. Poco después de haber iniciado una relación seria (y sexual), decidirse por la exclusividad, el noviazgo, y por dar el gran salto final hacia el compromiso constituía una importante póliza de seguros ante un embarazo prematrimonial. En un mundo en el que la población femenina no tenía control sobre una contracepción eficaz, no había mucha elección.

			En 1961 ya existía la píldora anticonceptiva, había sido aprobada por la Administración de Alimentos y Medicamentos de Estados Unidos (FDA, por sus siglas en inglés) y estaba en posesión de un gran número de mujeres casadas. Pero las leyes estatales y las convenciones sociales no permitían su distribución entre las jóvenes solteras. Estas restricciones empezaron a eliminarse alrededor de 1970 por motivos diversos y que habitualmente nada tenían que ver con la contracepción. La píldora dio a las tituladas universitarias la posibilidad, nueva para ellas, de planificar sus vidas y obviar la primera de las restricciones. Podían matricularse en grados de educación y capacitación superior, estudios que supondrían una gran inversión de tiempo —más bien una dedicación total—. El matrimonio y los hijos podían posponerse lo suficiente como para que la mujer sentase las bases de una carrera fructífera.

			Fue entonces cuando las cosas empezaron a cambiar de manera radical. Después de 1970, la edad en la que se producía el primer matrimonio comenzó a incrementarse, y continuó haciéndolo año tras año, tanto que la edad promedio del primer matrimonio de las tituladas universitarias es hoy de unos veintiocho años.[12]

			No obstante, aunque el problema de la falta de tiempo se solucionó, surgieron otros. Los estudios de posgrado empezaron a realizarse a mayor edad y completarlos llevaba más tiempo. En un gran número de sectores, desde el académico al sanitario, de la abogacía a las finanzas o a la consultoría, el primer ascenso tenía lugar cada vez más tarde; además, los años adicionales fueron incrementándose, de manera que apareció un nuevo asunto que solucionar: la distribución del tiempo.

			Hace aproximadamente una década, el primer ascenso laboral se producía a una edad de poco más de treinta años. En tiempos más recientes este sucede entre los treinta y cinco y los cuarenta. No es un margen de tiempo que ayude mucho a dar a luz al primer hijo después de un ascenso a nivel de asociada, titular o de cualquier otro tipo. El primer nacimiento suele ocurrir antes de que se presenten las oportunidades decisivas en una carrera. La llegada de los hijos, por lo general, pone fin a los ascensos, así como estos, con frecuencia, arruinan las posibilidades de ser madres.

			El tiempo está organizado de una manera despiadada. Tener que esperar a los treinta y cinco años para tener el primer hijo juega en contra de las mujeres que deseen formar una familia. Sin embargo, las tituladas universitarias han superado todas las expectativas por diversos medios, incluido el uso de las técnicas de reproducción asistida. La proporción de mujeres con hijos se ha incrementado enormemente entre las que acaban de cumplir los cuarenta y cinco años.[13] Pero esta mayor tasa de fecundidad no logra que la frustración, la tristeza y el dolor físico de quienes no pudieron tener hijos sea menor, ni significa que las mujeres que sí los tuvieron puedan mantener sus carreras.

			A pesar de todas estas dificultades, se han producido cambios históricos positivos que van en la dirección adecuada; transformaciones que nos acercan a una mayor igualdad de género y a que la población femenina pueda confiar más en sus capacidades y eficiencia. Las mujeres tienen un mayor control sobre la natalidad. Contraen matrimonio más tarde y, por consiguiente, permanecen en este por más tiempo. La población femenina supone hoy una enorme fracción del total de los titulados universitarios. Son multitud las mujeres que se inscriben en cursos de educación superior, profesional y académica, y se gradúan como primeras de la clase. Las mejores empresas, organizaciones y departamentos las contratan. ¿Qué ocurre entonces?

			Es justo cuando una mujer progresa en su carrera y logra, además, tener hijos cuando surge el mayor problema. El tiempo. El cuidado de los hijos requiere tiempo. La carrera requiere tiempo. Independientemente de lo adinerada que esta sea, una pareja no puede ceder a terceros todas las responsabilidades de la crianza de sus hijos. Además, ¿por qué traer niños a este mundo si no vas a poder ocuparte de ellos y darles tu amor?

			Este fundamental problema de tiempo supone tener que acordar quién estará «de guardia para la casa», quién podrá salir antes de la oficina para llegar a casa rápidamente. Ambos progenitores podrían. La equidad en la pareja supondría compartir el cincuenta por ciento de la responsabilidad. Pero ¿cuánto le costaría esto a la familia? Mucho. Y las parejas hoy en día son más conscientes que nunca de tal realidad.

			A medida que la aspiración por tener una carrera y una familia ha ido en aumento, una cuestión importante referente a la mayoría de las carreras se ha hecho manifiesta, visible, primordial. El trabajo, para quienes se hallan en plena carrera profesional, es codicioso. Aquel que trabaje horas extraordinarias, nocturnas o de fin de semana, ganará mucho más.

			

			

			TRABAJO CODICIOSO

			

			La codicia del trabajo exige a las parejas con hijos o personas a su cargo que se especialicen. Especializarse no quiere decir resignarse. Las mujeres seguirán ansiando una carrera exitosa, pero uno de los miembros de la pareja tendrá que estar «de guardia para la casa», o dispuesto a salir de la oficina o del lugar de trabajo al instante y prácticamente sin preaviso. Esa persona va a tener un trabajo bastante flexible y no se va a esperar de ella que responda a un correo electrónico o a una llamada telefónica a las diez de la noche. Ese mismo progenitor no va a tener que cancelar su asistencia a un partido de fútbol infantil porque debe atender a una adquisición o fusión de empresas. El otro progenitor, sin embargo, deberá estar «de guardia para el trabajo» y dedicarse a todo lo contrario. El impacto que esto tendrá en cuanto a ascensos, adelantos e ingresos es evidente.

			El trabajo que realizan los profesionales especializados y los cargos superiores nunca ha dejado de ser codicioso. En la abogacía siempre se ha trabajado hasta altas horas. En la academia se juzga a sus miembros por su producción intelectual y se espera de ellos que no dejen descansar el cerebro ni por la noche. Antes, la mayoría de los doctores y las doctoras, o los veterinarios y las veterinarias, estaban de guardia las veinticuatro horas del día, los siete días de la semana.

			Recientemente, el valor de los puestos de trabajo codicioso se ha incrementado a causa de la creciente desigualdad de ingresos, exacerbada desde inicios de la década de 1980. Las ganancias de quienes están en lo más alto de la distribución de ingresos se han disparado. El empleado que más se esfuerce recibirá el mejor premio. En los trabajos que exigen jornadas largas y que ofrecen menor flexibilidad se paga desproporcionadamente mejor, mientras que los sueldos en otro tipo de empleos se han estancado. Así, los puestos a los que las mujeres ya les resultaba difícil acceder, como los del sector de las finanzas, son precisamente los que en las últimas décadas ofrecen mayores ingresos. El joven analista en capital privado que ha estado involucrado en todas las fases de un acuerdo, que se ha encargado de elaborar los complicados resúmenes de gastos y beneficios, que ha asistido a cada una de las reuniones y cenas de trabajo, tiene muchas probabilidades de conseguir tanto una buena bonificación como el ascenso esperado.

			Puede que la creciente desigualdad en los sueldos sea uno de los motivos por los cuales la brecha salarial entre los hombres y las mujeres con títulos universitarios haya permanecido sin cambios desde hace décadas, aunque las credenciales y la situación de ellas hayan mejorado. Debe de haber una razón por la que esta brecha es hoy mayor que la que había en la sociedad de finales de los ochenta y principios de los noventa. Las mujeres nadan a contracorriente; tratan de mantenerse firmes a pesar de la presión de una desigualdad salarial endémica.

			Trabajo codicioso significa también que la equidad en la pareja ha sido y continuará siendo sacrificada en favor del aumento de ingresos familiares. Y, cuando se acaba con la equidad en la pareja, se acostumbra a poner fin también a la igualdad de género —salvo en las parejas del mismo sexo—. Las normas de género heredadas se ven consolidadas de diversas maneras para acabar adjudicando a las madres la responsabilidad del cuidado de los hijos y para que, conforme las hijas crezcan, sean estas quienes se encarguen del cuidado de la familia. 

			Tomemos como ejemplo al siguiente matrimonio (un modelo basado en una pareja que conocí hace unos años): Isabel y Lucas. Ambos se titularon en la misma escuela de arte y después hicieron exactamente el mismo grado de Tecnologías de la Información. Más tarde fueron contratados por la misma empresa, a la que llamaremos InfoServices.

			A cada uno de ellos InfoServices les dio la posibilidad de elegir entre dos puestos. El primero ofrecía un horario regular y flexibilidad en cuanto a la hora de inicio y fin de la jornada. En el segundo se les pediría de improviso que trabajaran algunas noches y fines de semana, aunque el total de horas anuales no resultaría muy superior. En el segundo puesto se paga un 20 % más para atraer así a personas con talento dispuestas a trabajar en horarios y días cambiantes. Además, es de este cargo de donde InfoServices selecciona a sus encargados. Se trata del puesto «codicioso», y por el que inicialmente optaron tanto Isabel como Lucas. Capaces y libres de obligaciones en igual medida, ambos pasaron varios años trabajando al mismo nivel y con el mismo sueldo.

			Poco antes de cumplir los treinta, Isabel sintió que necesitaba más flexibilidad y margen de maniobra en su vida para poder dedicar más tiempo a su madre enferma. Permaneció en InfoServices, pero se cambió al puesto que, a pesar de requerir la misma cantidad de horas, ofrecía más flexibilidad de horario. Era un trabajo menos codicioso en cuanto a exigencias y menos generoso en el sueldo.

			Podemos ver las trayectorias de Isabel y Lucas en la Figura 1.1. El camino que empezaron juntos y en el que Lucas permanece —el codicioso e inflexible— está marcado por una línea en negrita y conlleva una paga por hora (implícita si la persona está asalariada, y explícita si se le paga por horas) que asciende con el número de horas o con las exigencias horarias particulares. Si Lucas trabaja sesenta horas a la semana, se le pagará más de 1,5 veces lo que se le pagaría si hiciera cuarenta horas. La tarifa implícita por hora asciende con el número de horas trabajadas (o con la inflexibilidad de horas), lo que significa que Lucas va a poder doblar sus ingresos semanales sin tener que trabajar el doble de horas a la semana.

			El nuevo puesto de Isabel, el más flexible, está representado por la línea discontinua. Su paga por hora es constante, de manera que no importa cuántas o qué horas trabaje; la tarifa seguirá siendo la misma. Si su jornada semanal comprende sesenta horas, se le pagará exactamente 1,5 veces más de lo que cobraría si trabajara cuarenta horas. Vemos que una semana normal para Lucas, en un trabajo codicioso, lo sitúa en el rombo. De manera equivalente, una semana normal en el nuevo puesto de Isabel la sitúa en el punto.
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			Figura 1.1. Desigualdad de género e inequidad en la pareja.

			Notas: Considere los dos puestos ofrecidos a Isabel y Lucas. Uno es flexible y no importa cuántas horas a la semana haga el empleado; la paga por hora será la misma. El otro puesto es menos flexible (o «codicioso») y, cuantas más horas se trabajan, más sube la tarifa por hora. El eje horizontal representa las horas trabajadas por semana (o una medida indicativa de que ciertas horas deben ser trabajadas). El eje vertical representa las ganancias totales por semana. H* es el número de horas semanales habituales, como son cuarenta o cuarenta y cinco. La diferencia entre el rombo (el puesto codicioso) y el punto (el puesto flexible) ilustra la cantidad de ingresos a los que renuncia un trabajador cada semana si no se emplea en el puesto codicioso.

			

			

			Cuando la pareja decidió tener un hijo, supo que al menos uno de los progenitores tendría que garantizar su disponibilidad en todo momento. Los dos no podían trabajar en el puesto que tenía Lucas, inflexible y de horas imprevisibles. Si lo hubieran hecho, ninguno de ellos hubiera estado disponible en caso de que llamaran de la enfermería de la escuela o si en mitad de la jornada la guardería cerrara de repente. Si el puesto requiriese que ambos estuvieran en la oficina los jueves a las once en punto de la mañana, solo les quedaría cruzar los dedos para que su hijo no se cayera del columpio sobre esa hora, o para que el abuelo o la abuela no tuviera entonces una cita médica.

			Ambos podrían haber elegido el puesto de Isabel. Pero, como estaban planeando tener una familia, no podían permitirse que los dos tuvieran ese sueldo. Hacerlo supondría renunciar a los ingresos adicionales que Lucas traía a casa. Tenían que poner en la balanza el deseado reparto al cincuenta por ciento del cuidado del hijo y el costo que eso implicaba, que podría ser muy elevado; sacrificarían la equidad en la pareja por unos mayores ingresos familiares.

			Como sucede en la mayoría de las parejas heterosexuales que esperan un hijo, Isabel permaneció en el puesto flexible y Lucas en el más codicioso. (Esto seguiría siendo así aunque excluyéramos los primeros meses después de dar a luz y la primera infancia del hijo).

			Lucas continuó ganando más que Isabel, y desde la llegada de los hijos la brecha entre sus salarios no hizo más que aumentar. Él obtuvo ascensos; ella no. Para otras parejas en puestos similares, la diferencia salarial puede crecer incluso antes de ser padres, ya que las parejas que planean tener hijos a menudo se trasladan a lugares donde las posibilidades de empleo sean mayores, especialmente para el marido. Ese es uno de los principales motivos por los que la brecha salarial de género es todavía sustancial.

			En las parejas del mismo sexo la brecha salarial que se produce no es de género, pero es muy posible que la equidad se vea fatalmente afectada por motivos idénticos a los que originaron las decisiones de Isabel y Lucas. En un mundo de trabajos codiciosos, se paga un precio muy elevado por la equidad de pareja.

			Si las mujeres no estuvieran de guardia para la casa, podrían trabajar en puestos en los que las horas extraordinarias, los horarios cambiantes, la disponibilidad por las noches y los fines de semana trabajados se pagaran de manera desproporcionadamente alta —y, en efecto, muchas lo hacen—. A las que acaban de salir de la universidad o que tienen menos responsabilidades en el hogar no les importa optar por hacer horas extraordinarias y en horarios exigentes. Pero, cuando hay un bebé, las prioridades cambian. Ser el principal cuidador ocupa tiempo, y las mujeres se ven de repente estando de guardia para la casa. Tener más disponibilidad para la familia supone ofrecer menos dedicación a sus jefes y clientes. Las mujeres tienden a reducirse la jornada o a aceptar trabajos en los sectores laborales de mayor flexibilidad —y en los que se gana mucho menos—. Las responsabilidades decrecen conforme los hijos se hacen mayores y más independientes, y a partir de entonces los ingresos femeninos ascienden hasta entrar en correspondencia con los masculinos. Más adelante aparecerán, sin embargo, otras exigencias familiares que reemplazarán a las del cuidado de los hijos.

			La historia de Isabel y Lucas no es atípica. A medida que los titulados universitarios se emparejan y empiezan a planear una familia, se ven forzados, simple y llanamente, a decidirse por un matrimonio entre iguales o por uno en el que haya más dinero. 

			

			

			UN MATRIMONIO ENTRE IGUALES

			

			Hace algún tiempo pregunté a mis estudiantes de seminario qué esperaban del matrimonio. Una de ellos respondió al instante: «Yo quiero que un hombre desee lo mismo que yo». Aquella afirmación me llamó la atención por lo cándido de su anhelo de equidad. Desde entonces, muchos de mis estudiantes y de mis amigos han repetido eso mismo, pero nunca de una manera tan clara y sucinta. No obstante, el persistente dilema se halla en que, aunque se encuentre una pareja así, si ambos miembros tienen carreras exigentes, el coste sobre la equidad de la familia será muy alto, y lo será también sobre los ingresos familiares si los dos optan por carreras menos exigentes. Para maximizar el potencial de ingresos de la familia, uno de los miembros de la pareja debe comprometerse a desempeñar un trabajo que implique muchas horas en la oficina, mientras que el otro sacrificará parte de su carrera al desempeñar un trabajo de muchas horas en casa. Este último, independientemente de su sexo, ganará menos.

			El género de la persona no es un factor que pueda ser ignorado, porque muy a menudo quien hace sacrificios en su carrera para estar en casa —hoy y siempre— es la mujer. Las mujeres no son más perezosas o poseen menos talento, además de que parten de la misma línea de salida que los hombres. Debido en gran medida a las arraigadas normas de género que iremos analizando, incluso las mujeres más ambiciosas y de más talento han sentido la necesidad de ralentizar sus carreras por el bien de la familia. Los hombres pueden crear una familia y dar un paso adelante en sus carreras porque las mujeres dan un paso atrás para aportar más tiempo al hogar. Ambos salen desfavorecidos: ellos renuncian a pasar tiempo con la familia; ellas renuncian a su carrera.

			Para el lector contemporáneo, que las mujeres tengan carreras (donde dar un paso atrás o adelante) puede parecer una idea tan normalizada que ni siquiera merezca consideración. Las mujeres cursan sus estudios igual que los hombres, y como ellos tratan de procurarse una educación superior y una carrera profesional provechosa. Pero merece la pena detenernos un momento a pensar cuán nueva es esta situación. A principios del siglo XX muy pocas universitarias con hijos formaban parte de la población activa, y que tuvieran algo parecido a una carrera profesional era casi impensable. Las que se dedicaban a trabajar generalmente no tenían hijos ni solían casarse. Más de un siglo después, las mujeres no solo trabajan; tienen además importantes carreras y muchas logran, o tratan de lograr, poder conciliarlas con la familia en un matrimonio equitativo. Esto es algo que ocurre por primera vez en la historia. 

			Cuando el rol económico de más de la mitad de la población se ve alterado, se produce una transformación histórica asombrosa —una con una cantidad inmensa de ramificaciones—. La vida de las tituladas universitarias ha evolucionado radicalmente, y los efectos de este profundo cambio se hacen eco en el conjunto de la sociedad estadounidense, afectando a la organización social del trabajo, de la escuela y de las familias. Cuando las mujeres dejaron el hogar para incorporarse a la población activa, no solo cambiaron un trabajo no remunerado por otro remunerado. Dejaron atrás las responsabilidades domésticas para ocupar puestos que requerían amplia formación, que pasaron a formar parte de su identidad y a los que a menudo dedicaron toda su vida.

			Cada una de las generaciones de mujeres del siglo XX dio un paso más para recorrer este trayecto, mientras una multitud de adelantos en el hogar, la empresa y la escuela, así como en la contracepción, allanaban el camino. Cada generación amplió sus horizontes, aprendiendo de los éxitos y fracasos de quienes les precedían y brindando lecciones a la siguiente ola de mujeres. De la una a la otra, cada generación fue entregándose el relevo. Hemos ido avanzando desde la cruda realidad de tener que elegir entre tener una familia o una carrera hasta la posibilidad de tener carrera y familia, y hacia una mayor igualdad en los salarios y en la pareja. Se trata de una progresión complicada, polifacética, que aún se está desarrollando.

			Si consideramos que la transformación ocurrida a lo largo de tantas décadas ha sido abrumadoramente positiva, ¿por qué seguimos teniendo que lidiar con las enormes diferencias entre hombres y mujeres respecto a salarios, profesiones, puestos de trabajo, así como con las profundas disparidades en cuanto a responsabilidades familiares?

			Las jóvenes mujeres de hoy, especialmente durante la todavía activa crisis de la COVID-19, están preocupadas —y tienen motivos para ello—. Aunque recorran la senda que allanaron sus bisabuelas, abuelas y madres (la mayoría de las cuales también estaban preocupadas), continúan ante la dicotomía de tener que dedicarse a sus carreras o a sus familias. Gracias a los avances tecnológicos y al incremento en la formación, los grados profesionales y las oportunidades, se han eliminado muchos obstáculos y derribado algunos muros de contención del éxito de las mujeres. Como veremos, en este recorrido centenario, se han desprendido múltiples capas de la diferencia de género, se han echado abajo muchas barreras para el empleo femenino, y se ha acabado con multitud de restricciones de tiempo. El cielo se ha despejado de nubes. Y ahora, con más luz, las causas por las que se produce la diferencia final son muy claras.

			De manera colectiva hemos llegado al momento en que podemos preguntarnos cómo cambiar el sistema para lograr mayor igualdad de género y equidad en la pareja. Cómo modificar el diagrama, el del trabajo codicioso de Lucas y el trabajo flexible de Isabel, para que ambos empleos resulten satisfactorios. La respuesta, como veremos más adelante, es que debemos cambiar la estructura misma del trabajo.

			Tenemos que conseguir que los puestos flexibles sean más abundantes y provechosos. Este trayecto nos llevará a determinar si eso es posible y cómo lograrlo. Pondrá al descubierto la necesidad de mayor apoyo a progenitores y cuidadores para que lleguen a ser miembros más productivos de nuestra economía. Desentrañará la relación entre la productividad económica y el cuidado de la infancia en edad preescolar y escolar, asunto que ha llegado repentinamente a los hogares y ganado relevancia.

			Cuando mejor comprendíamos por qué es tan difícil para las mujeres tener al mismo tiempo una carrera y una familia —y podíamos tratar de concebir una solución al problema—, nos vimos envueltos en una pandemia de proporciones globales. Nos arrolló un tsunami. Pasamos del a. C. (antes de la COVID) al d. C. (durante la COVID); de una «vieja normalidad» a unas circunstancias que han truncado familias, enfermado a millones de personas, dado muerte a cientos de miles de ciudadanos de Estados Unidos, y acabado con años de crecimiento económico en muchos países del mundo. Puede que también hayan puesto fin al precario progreso en las carreras de muchas jóvenes madres que intentaban escribir comunicados, artículos académicos e informes de consultoría a la vez que prestaban atención a sus clientes y a sus pacientes, todo ello mientras enseñaban a sus hijos a sumar y restar.

			Nos estamos adentrando en una inexplorada era p. C./d. C.; un mundo que en parte es ya posterior a la COVID (p. C.), en cuanto a que muchas escuelas y empresas han abierto, pero que mantiene muchas de las restricciones y los vestigios de la época d. C. La entrada en el mundo p. C./d. C. ha puesto al descubierto otro de los defectos de la sociedad y la economía estadounidenses: el cuidado a las personas, que tan esencial es para los objetivos profesionales de la población femenina y para la equidad en la pareja, resulta también crucial para el funcionamiento del conjunto de la economía. Las mujeres no pueden ser trabajadoras esenciales en dos lugares al mismo tiempo. Algo va a tener que cambiar.

			Volveremos a examinar —muchas más páginas adelante— el mundo p. C./d. C., pero para entender del todo cómo hemos llegado aquí y cómo podemos, de la mejor manera posible, aprovechar esta oportunidad de reevaluar el trabajo codicioso, debemos regresar al principio. El anhelo de las tituladas universitarias por formar una familia y desarrollar una carrera lleva mucho tiempo forjándose. Es una aspiración que se ha estado fraguando, ha estado cambiando, emergiendo y transformándose a lo largo de varios momentos clave de nuestra historia. 

			En el punto de partida de nuestro viaje, durante un tiempo en que las diferencias de formación académica entre hombres y mujeres eran enormes y cuando ocuparse del hogar requería muchas más horas y esfuerzo que hoy, nadie hubiera podido imaginar que lo que iba a impedir que en la actualidad se produjeran condiciones de igualdad serían estos dos factores: la estructura del trabajo y nuestras instituciones de cuidado a las personas.

			Aunque hayamos alcanzado una era de paridad económica entre hombres y mujeres sin precedentes, en algunas cosas todavía parecemos estar en la Edad Media. Nuestras estructuras de trabajo y de atención a los demás son reliquias de un pasado en el que solo los hombres gozaban tanto de una carrera como de una familia. Nuestra economía está atrapada en una manera de funcionar anticuada, obstaculizada por métodos primitivos de división de las responsabilidades. 

			Ahora que más mujeres que nunca aspiran a tener carreras, familias y equidad en la pareja, y que más parejas que nunca deben organizarse ante las competitivas exigencias de tiempo, es imperativo que entendamos lo que la brecha de género económica verdaderamente dice de nuestra economía y de nuestra sociedad, para poder así encontrar soluciones que cierren la brecha y hagan que trabajo y vida sean más justos para todos. Los datos que se ofrecen en los capítulos siguientes demostrarán que cada generación ha progresado, que las normas de género y las estructuras de trabajo llevan décadas evolucionando, y que debemos continuar esta senda.

			Este libro cuenta la historia de cómo a lo largo del pasado siglo surgieron las aspiraciones por tener una carrera, una familia e igualdad, y de qué manera podemos hoy alcanzar estas metas. No existe una solución fácil, pero, si logramos por fin comprender el problema y lo llamamos por su nombre, seremos capaces de allanar el terreno para seguir adelante.
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			ENTREGANDO EL RELEVO

			
			
			
			
			Jeannette Pickering Rankin, nacida en 1880 en el pequeño municipio de Hellgate, se graduó en 1902 en la Universidad de Montana.[14] Tras interesarse desde sus inicios por el trabajo social, se dedicó en cuerpo y alma a la defensa del sufragio femenino en ambas costas del país y regresó a Montana siendo una líder nacional. En 1916 logró un escaño en la Cámara de Representantes, pasando a ser la primera mujer en ser elegida para un puesto federal. Fue también la única mujer con poderes para votar una legislación por la que había estado trabajando incansablemente para ratificar la decimonovena enmienda, la del sufragio de las mujeres. 

			Acérrima pacifista, Rankin se sumó a los cincuenta votos negativos del Congreso cuando en 1917 se declaró la guerra contra Alemania. El resultado belicista la desanimó a presentarse a la reelección en la Cámara y, en su lugar, trató de lograr, aunque sin éxito, un escaño en el Senado. Muchos años después, en 1940, recuperó su asiento en la Cámara Baja justo a tiempo para emitir su voto, el único que fue contrario, el 8 de diciembre de 1941, día en que Estados Unidos declaró la guerra a Japón. A pesar de recibir fuertes presiones, se negó a que la votación fuera unánime, insistiendo en que «como mujer no puedo ir a la guerra, y me niego a enviar a nadie por mí».[15]

			Aunque logró distinción y singularidad en la política, Rankin fue la típica mujer de su tiempo con carrera y titulación universitaria. No tuvo hijos; nunca se casó. De las 23 mujeres de su generación electas como representantes de Estados Unidos, más del 30 % no tuvo descendencia.[16] A pesar de que esta cifra pueda parecer elevada, es considerablemente más baja que el porcentaje de tituladas universitarias de la época que no tuvieron (o adoptaron) hijos.

			Pero adelantémonos en el tiempo por un momento. Tammy Duckworth, nacida en 1968, se graduó en la Universidad de Hawái en 1989.[17] Fue elegida para la Cámara de Representantes en 2012 y se convirtió en senadora por Illinois en 2016. Tuvo a su primera hija en 2014, a los cuarenta y seis años; su segunda hija nació en 2018. Su hija Maile fue el primer bebé de la historia de Estados Unidos en entrar en los salones del Capitolio mientras se celebraba una sesión. La senadora Duckworth ha sido pionera en muchos aspectos: es una veterana condecorada, la primera mujer con discapacidad elegida para el Congreso y la primera mujer asiático-americana electa por Illinois. Y, extraordinariamente, ha logrado formar una familia y tener una satisfactoria carrera. 

			Duckworth no está sola en el Congreso. La senadora de Nueva York, Kirsten Gillibrand, nacida en 1966, tiene dos hijos.[18] El segundo lo tuvo siendo miembro de la Cámara, en 2008. La representante en Washington, Jaime Herrera Beutler, nacida en 1978, ha dado a luz tres veces desde 2013. Diez mujeres miembros del Congreso, tanto republicanas como demócratas, han tenido hijos estando en el cargo. Salvo Yvonne Brathwaite Burke, quien en 1973 fue la primera mujer congresista en tener un hijo mientras ocupaba su cargo, las otras nueve congresistas (de la Cámara de Representantes) que han dado a luz al menos una vez estando en el puesto lo han hecho a partir de 1995, a edades que van de los treinta y cuatro a los cuarenta y seis años.[19] Estas mujeres han combinado carrera y familia tal y como lo han podido hacer siempre sus colegas masculinos. 

			Rankin y Duckworth delimitan cinco grupos diferentes de mujeres con titulación universitaria nacidas desde finales del siglo XIX. Rankin pertenece al Grupo 1; Duckworth al Grupo 5. Las mujeres en cada uno de los cinco conjuntos se parecen entre ellas más que a las de los otros grupos.

			Aunque existe un punto inicial en este recorrido, no hay un punto final —no aún—. En el marco del trayecto que vamos a realizar, el último año de nacimiento de las mujeres del Grupo 5 es cercano a 1980, de manera que podremos observar el camino de las mujeres hasta poco después de sus cuarenta años y así comprender de manera más completa la evolución de sus carreras profesionales y de sus vidas en familia. Por consiguiente, una mujer como la representante Alexandria Ocasio-Cortez, nacida en 1989, no será incluida en los datos que vamos a analizar.

			Para hacernos una idea del sendero que las mujeres han recorrido, conozcamos primero brevemente cada uno de los grupos, del 1 al 5.

			Las diferencias entre los grupos se centran en las aspiraciones y en las decisiones de sus miembros, las que fueron animadas a tomar y las que en efecto pudieron tomar en el terreno laboral y en la familia. El grupo de tituladas universitarias en el que encontramos a Jeannette Rankin casi siempre tuvo que elegir entre empleo —en ocasiones una carrera, aunque normalmente solo un trabajo— y familia. Un siglo después, las compañeras de Duckworth tienen la intención y la esperanza de alcanzar ambas cosas. 

			A lo largo de estos cien años, las mujeres se han enfrentado a obstáculos en las dos áreas; en el trabajo y en la familia. Han existido barreras a la contratación, como lo es la prohibición a las mujeres casadas de ejercer como maestras y profesoras, o las limitaciones para trabajar en oficinas y cargos públicos. A la población femenina se le impidió obtener un título de grado superior en ciertas instituciones. En algunas de las mejores universidades de derecho, negocios y medicina las mujeres estaban vetadas. Las empresas ofrecían algunos puestos únicamente a los hombres, y otros solo a las mujeres. Muchas ocupaciones estaban dirigidas en exclusiva a las personas blancas, de manera que las barreras eran todavía más altas para las mujeres de color. Las normas sociales en comunidades y familias imponían mandatos no oficiales, pero igualmente poderosos, como que las madres no debían trabajar mientras los hijos fueran pequeños, o, en algunos casos, nunca.

			La mayor parte de los muros legales y de procedimiento que entonces restringían los logros de la población femenina han sido hoy superados. Las normas sociales han experimentado fuertes cambios. Pero el sexismo, el amiguismo entre hombres y el acoso sexual se mantienen. El trayecto con destino a una carrera y una familia ha sido arduo —un recorrido largo y lleno de curvas, con ascensos y descensos, barreras y peajes—. Aunque las ambiciones de la mujer para desarrollar una carrera y formar una familia empezaron mucho antes, nuestra aventura se inicia poco más de un siglo atrás, cuando por primera vez se crearon registros fiables, en especial los del censo de población de Estados Unidos.[20]

			No hay una definición de familia o carrera que a todo el mundo parezca perfecta, ni puede esta ser completamente inclusiva. Pero, para comprender mejor el cambio en las decisiones, ambiciones y oportunidades de las mujeres a lo largo del último siglo, es necesario trazar líneas claras y crear definiciones exactas.

			En este trayecto centenario, «familia» implica la presencia de un hijo (o hija), adoptivo o biológico, pero no necesariamente la de un esposo (o esposa). Las familias son entidades muy personales. Yo tengo un marido y un perro, y son mi familia. Pero no constituirían una familia según la definición que empleo en las páginas que siguen.

			«Carrera», aunque menos personal, también es difícil de definir. La palabra vienedel latín carraira («camino para carruajes»), y esta de carrus («carro»), que tiene la misma raíz. Se trata de un término relacionado con el concepto de correr y con el de carretera para vehículos. Una carrera es el trayecto que recorre una persona y por el que progresa la vida. Debe ser continua durante cierto periodo de tiempo. «Carrera» no significa solo estar empleado en un trabajo; generalmente supone avanzar y persistir. Implica aprender, crecer, invertir y recoger frutos. Para las mujeres a las que seguiremos, una carrera se define como un empleo duradero y codiciado que, por el tipo de actividad —escritora, maestra, doctora, contable—, a menudo conforma la propia identidad. Una carrera no tiene por qué iniciarse justo después del grado académico más alto, sino que puede desarrollarse más tarde. 

			Por otra parte, un empleo no suele llegar a conformar nuestra identidad ni es nuestro propósito en la vida. Con frecuencia, es solo una manera de generar ingresos y, por lo general, no conlleva un conjunto de objetivos muy marcado. Por el contrario, como afirmó una miembro del Grupo 2 entrevistada en 1970, «una carrera —construirla y progresar en ella— requiere atención total. De otro modo, no es una carrera, sino un trabajo».[21]

			En la práctica, las carreras son lo que un individuo considere ocupación —alguien para quien el sueldo puede no importar—. Existen voluntarias y líderes de movimientos sociales que han mejorado la vida de mucha gente, aunque ganen muy poco o nada. Pero, aunque su rol de virtuosas y bienhechoras sea relevante, la mejor manera de profundizar en el progreso de las mujeres es utilizando la definición de carrera basada en el empleo y los ingresos de una persona durante cierto periodo de tiempo. En el apéndice de fuentes (C7) «Éxito de carrera y familia» se describe la definición de carrera que utilizo.

			
			
			Sandra Day O’Connor formó parte de la Escuela de Derecho de Stanford en 1952 mientras estudiaba en dicha universidad —a pesar de no encontrar trabajo en ningún bufete de abogados—. Shirley Chisolm derribó barreras convirtiéndose en la primera mujer negra elegida al Congreso, además de ser la primera mujer en presentarse a la presidencia por el Partido Demócrata, y la primera persona negra en hacerlo. Estuvo casada dos veces. No tuvo hijos. Virginia Apgar, médica y anestesista de obstetricia quien ideó el test que se realiza a los recién nacidos y que lleva su nombre, nació en 1909. Abandonó su misión de hacerse cirujana después de que su mentor le advirtiera de que debía evitar un puesto de residente de cirugía, porque, según le dijo, habían fracasado demasiadas mujeres en esa empresa. La animó, en cambio, a entrar en el nuevo campo de la anestesiología, que previamente había sido una especialidad de enfermería. Apgar nunca se casó, señalando al respecto que «lo que ocurre es que no he encontrado a un hombre que sepa cocinar».[22]

			O’Connor, Chisolm y Apgar fueron desalentadas y excluidas de muchas maneras, pero todas ellas perseveraron. Eran mujeres extraordinarias. Pocas personas estudiarían Derecho si, tras aprobar los exámenes, se les negara un puesto de trabajo. A nadie le gustaría que le dijeran que, debido a su sexo, no puede perseguir sus sueños. La mayoría de las mujeres no aspirarían a una ambiciosa carrera si para alcanzarla tuvieran que sacrificar la maternidad, el matrimonio o una relación de pareja satisfactoria. Nunca sabremos la incalculable cantidad de talento femenino que ha sido infrautilizado. 

			Conforme se ponía fin al desánimo de las tituladas universitarias, sus metas, carrera y familia —logros que a los hombres con educación superior siempre se les han presupuesto—, se convirtieron en dos aspiraciones en la misma medida. Esta excepcional convergencia de las ambiciones de los graduados masculinos y femeninos es importante, porque todos han salido ganando, no solo las mujeres que llevan unas vidas cada vez más satisfactorias y plenas. Esta convergencia supera el beneficio individual. Sus efectos van mucho más allá de ganar confianza en la eficacia y las capacidades propias.

			Cuando hay menos obstáculos, los costos de formación se reducen, aumenta la aceptación, se elimina la discriminación y la distribución de talento mejora en todos los sectores de la economía. Según estimaciones recientes, de un 20 % a un 25 % del crecimiento económico de Estados Unidos desde 1960 se debe a que se han eliminado barreras en el empleo, la formación y la educación de las mujeres y de las minorías.[23] Quien en otro tiempo hubiera sido una secretaria judicial ahora tiene la oportunidad de llegar a ser abogada; la entonces maestra de ciencias de una escuela de primaria puede hoy ser doctora. Individualmente y a nivel personal, las mujeres ganan. Pero esos beneficios personales favorecen también a todos los miembros de la sociedad debido a la mejor distribución de los recursos y a un mayor crecimiento económico.

			El angosto camino que lleva a las universitarias a lograr una combinación exitosa de carrera y familia empezó a allanarse conforme fueron eliminados los grandes obstáculos para que las casadas consiguieran empleo. Y siguió haciéndolo gracias a los significativos avances en la tecnología para el hogar y en la concepción y la contracepción. Las generaciones posteriores tomaron gradualmente conciencia de que la carrera y la familia son dos metas que deben perseguirse de forma simultánea. Cada vez más parejas en las últimas décadas han descubierto el valor de esforzarse por establecer relaciones equitativas. Para poder comprender mejor esta evolución, examinaremos los cinco grupos de mujeres con titulación universitaria teniendo en cuenta que la trayectoria de cada uno viene marcada por el grupo anterior. De manera colectiva, la vida de estas mujeres describe una de las evoluciones sociales y económicas más relevantes de la historia.

			Es sorprendente lo bien que encajan las universitarias de los últimos cien años (y unos pocos más) en estos cinco grupos diferenciados (véase la Figura 2.1). Cada uno de estos está unificado por las limitaciones a las que se enfrentaron sus miembros y cuáles fueron sus aspiraciones a pesar de estas. Las edades a las que contrajeron matrimonio y a las que dieron a luz, y la proporción de quienes nunca hicieron lo uno o lo otro, son también similares dentro de los grupos, y muy diversas entre cada uno de ellos.

			Las agrupaciones también difieren en cuanto a combinaciones de carrera, trabajo, matrimonio y familia. Se podría suponer que estas discrepancias se deben al gran incremento en el número de mujeres que iban a la universidad y que se graduaban en cada momento, o a cambios en el tipo de mujeres que asistían. Pero en la mayoría de los casos no es así. Como veremos a lo largo del libro, las diferentes prioridades y logros de sus miembros responden a desarrollos sustanciales en la sociedad y en la economía. Los saltos que se dan de un grupo al siguiente se deben principalmente a elementos que estaban más allá del control individual y que no son específicos de la población femenina, y mucho menos de la universitaria.

			Aunque estén bien diferenciados y delimitados, cada grupo ha entregado al siguiente un importante relevo. Este testigo conserva las huellas de las mentoras, maestras y consejeras que han contribuido a progresos y alcanzado logros significativos. Las mujeres del Grupo 5, por ejemplo, se han beneficiado enormemente de las pioneras del Grupo 4, quienes en gran número ocuparon posiciones de abogacía, de administración de empresas, en el sector académico y en el de la medicina. Pero el relevo ha servido también de advertencia, llevando consigo consejos sobre posibles pasos en falso y sugiriendo a la siguiente generación rutas alternativas. De las experiencias de las mujeres del Grupo 4, las del Grupo 5 han aprendido que se paga un precio por esperar demasiado a tener hijos. Las mujeres del Grupo 4 aprendieron del grupo predecesor que reincorporarse a la población activa a menudo resulta difícil.

			Los grupos están determinados por año de nacimiento. Los límites cronológicos se sitúan a una distancia desigual (de veinte años en el primero, veintiséis en el segundo, veinte en el tercero, solo catorce en el cuarto y veintiuno en el quinto), y la edad de las mujeres consideradas llega hasta algo más de los cuarenta años. En estas páginas resolveremos cuestiones como qué tienen en común las mujeres que forman parte de estos importantes grupos, cómo queda delimitado cada uno de ellos y, basándose en las circunstancias y las decisiones que tomaron aquellas que recorrieron parte del trayecto con anterioridad, qué podrán mejorar las mujeres venideras. Conozcamos brevemente cada uno de estos grupos.

			
			
			GRUPO 1. FAMILIA O CARRERA

			
			Las mujeres del Grupo 1 nacieron aproximadamente entre 1878 y 1897, y se graduaron en la universidad entre 1900 y 1920. Son las que están menos unificadas dentro de los grupos en cuanto a logros alcanzados a lo largo de sus vidas. La mitad no tuvo hijos, ni biológicos ni adoptivos; la otra mitad sí.[24] De las mujeres que no tuvieron hijos, la gran mayoría —si no todas— estuvieron empleadas en algún momento de sus vidas. De entre quienes sí fueron madres, muy pocas trabajaron. Casi una tercera parte del grupo nunca se casó. Para el 70 % de las que contrajeron matrimonio, este llegó de manera tardía.

			
			
			[image: 002.jpg]

			FIGURA 2.1. Cinco grupos de mujeres con titulación universitaria a lo largo de un siglo.

			Fuentes: Imagen de Betty Friedan © Schlesinger Library, Radcliffe Institute, Harvard University; imagen de Tammy Duckworth © Chip Somodevilla/Getty Images News.

			

			
			A grandes rasgos, las miembros de este grupo inicial lograron tener familia o carrera, aunque muchas tuvieron diversos trabajos (no carreras). Solo unas pocas escogidas pudieron trabajar por un sueldo y tener una familia. Hubo, claro, excepciones. Una muy pequeña parte de ellas logró formar una familia y desarrollar una carrera.

			Muchas universitarias de esta época conquistaron carreras prósperas, pero nunca se casaron o tuvieron hijos. Sus
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