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ste 2020 se cumplen 45 anos

desde que la Organizacion de

las Naciones Unidas (ONU)
proclamé el 8 de marzo como Dia
Internacional de la Mujer, ademas
de que se conmemoran 25 anos
de la Declaracion y Plataforma de
Accién de Beljing, programa que
define el camino para derribar las barreras que impiden
la participacion de las mujeres en todos los &mbitos de la
vida. También se celebra el 10° aniversario de la creacion
de ONU Mujeres, entidad defensora del empoderamien-
to de las mujeres y ninas, sin embargo, al dia de hoy, a
pesar de los progresos ningun pais ha alcanzado la igual-
dad de género. La marcha feminista #8M nos recordd
otros movimientos como la manifestacion en Nueva York
en 1908, en la que 15 mil mujeres pedian menos horas
de trabajo, mejores salarios y derecho a votar, también
nos hace recordar otro momento histérico: la celebracion
del primer Dia Internacional de la Mujer, 19 de marzo
de 1911, en el que se exigid el derecho al trabajo de la
mujer, a la formacién profesional y a la no discriminacién
laboral.

Mas de 100 anos después, y de acuerdo con datos de
la ONU, 2 mil 700 millones de mujeres no pueden acce-
der a las mismas opciones laborales que los hombres,
una de cada tres mujeres siguen sufriendo violencia
de género y de las 500 personas en puestos de jefatura
ejecutiva, quienes lideran las empresas con mayores in-
gresos en el mundo, menos del 7% son mujeres. Y se
prevé que hasta 2086 se cierre la brecha salarial, sélo
si se contrarresta la tendencia actual. Por esa razén, la
lucha sigue.

¢Por qué un #8M? ;Por qué un #3M? Si bien las mu-
jeres participamos activamente en las actividades eco-

[a lucha por [a Ioualdad
(e oportunicades

nomicas y politicas de este pais,
la sociedad patriarcal nos sigue
valorando como “el sexo débil”,
seguimos siendo las que menos
remuneracion tenemos vy las que
mas horas trabajan, las que que-
damos a cargo de los quehace-
res del hogar y el cuidado de la
familia. Ahora alzamos la mano pero seguimos siendo
violentadas, amenazadas, violadas e incluso asesina-
das. Este grupo que se considera vulnerable, pese a
ser mayoria, ha levantado la voz durante décadas con el
objetivo de conseguir equidad en todos los ambitos de
la vida. Es asi que a través de estas paginas se retratan
distintas historias de mujeres de diferentes profesiones
gue nos detallan la verdadera cara de ser mujer en la
era “moderna”.

Para dar un rostro a nuestra edicién especial, dedica-
da al tema lgualdad de oportunidades y feminismo, con-
versamos con una mujer, feminista -como ella lo resal-
ta siempre con orgullo-, quien con determinacion acepté
dirigir la Secretaria de Trabajo y Fomento al Empleo de la
Ciudad de México (StyFE): Soledad Aragon Martinez. En
entrevista resaltd las acciones que realiza para alcanzar
uno de sus principales objetivos: cerrar la brecha laboral
gue existe entre hombres y mujeres.

El “sexo débil” ha dejado de serlo, para demostrarle
a la sociedad que una mujer puede ser lo que quiera y
gue su género no debe encasillarla en estereotipos con-
tra los que se ha luchado incansablemente. No sélo son
madres, hijas y hermanas, sino directivas, ingenieras,
activistas y funcionarias que nos invitan a abandonar el
miedo, tomar el micréfono, alzar la voz y empoderarnos.
Sigamos luchando de la mano, juntas, marchando hom-
bro a hombro.

Equipo Mejores Empleos
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Cuando escribi Resiliencia Organizacional (Editorial
Gedisa) y lo lancé en la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT) en Chile, entendi que el gran de-
safio de esta nueva obra estaria en construir, entre
todos los actores sociales, una verdadera ética del
cuidado humano al interior de las empresas. Y esto
quiere decir colocar a las personas en el centro de
los negocios, pues es el ser humano el gran factor
estratégico para gque las instituciones funcionen. jY
ojo! Esto no lo digo desde una dimension transac-
cional, sino mas bien, lo planteo desde la urgen-
te necesidad por alcanzar experiencias laborales
verdaderamente nutritivas, expansivas y al servi-
cio de un desarrollo humano integral. Desde esta
perspectiva, siento que nuestra cultura empresarial
latinoamericana tiene muchas areas de oportunidad.

Desde este cuidado de las personas, la Resilien-
cia Organizacional se funda en el reto de revertir
la adversidad desde factores protectores consis-
tentes, como son el liderazgo, la comunicacion,
la cultura, los valores, los cambios, el aprendizaje;
es decir, las tres dimensiones fundamentales para
que las companias tengan mayor fuerza, flexibilidad
y adaptabilidad frente a escenarios de alto estrés
e incertidumbre como son los que hoy estamos
viviendo. Desde este lugar -el cuidado de las per-
sonas- lo ontoldgico (estudio del ser), lo axiolégico
(estudio de los valores) y lo gnoseologico (estudio
del conocimiento) resultan piezas relevantes para
resignificar nuestra identidad organizacional.

Bajo este escenario, la Resiliencia Organizacio-
nal es una teoria que lo que persigue es generar
empresas &agiles para mutar frente a contextos
diversos, desde una ética compartida, siempre al
servicio de un aprendizaje vivo e inspirada desde
una mirada sistémica sobre el como levantar cul-
turas organizacionales biofilas, comprometidas con
la persona y centradas en la coherencia conductual
entre lo que decimos ser y lo que hacemos como
companias.

EL CAMBIO NO ES IMPOSIBLE

El desafio es crear empresas fuertes, flexibles y
adaptativas para tiempos de incertidumbre. Desde
esta mirada resiliente, y frente al actual escenario
del coronavirus en el mundo entero, nos daremos
cuenta que mas alld de la crisis humana y eco-
ndémica, que es brutal, las empresas tendran aun



mayores dicultades para reaccionar a este virus. Y
no habra cohesioén interna si las empresas insisten
en mantener sus culturas organizacionales clasi-
cas, las cuales privilegian los liderazgos autoritarios,
verticalistas, y coercitivos, y los equipos en vez
de colaborar mantienen una férrea competencia
y desconfian de otras areas. Tampoco habra éxito
en aquellas organizaciones en las que el bienestar
de las personas no es prioridad. Lo mismo ocurri-
ra en aquellas companias cuyo objetico no es co-
mun, y entre los mismos lideres no hay claridad y
companerismo para alcanzarlo. Y perderan millones
aquellas marcas en las que, a nivel interno, la infor-
macion (dar) se confunde con la comunicacion (en-
tenderse) y las practicas conversacionales -el recur-
so para generar coordinacion de acciones vy fluidez
en las decisiones- se traba por carencia de compe-
tencias en habilidades “blandas”. La pandemia ha
demostrado la importancia de la flexibilidad, asi que
aquellas empresas con creencias refractarias al res-
pecto, que operen desde la zona de confort, seran
invisibilizadas.

Frente a una crisis real, la resiliencia organizacio-
nal resulta un camino en la medida que nos da herra-
mientas para fortalecernos, hacernos conscientes y
nos da el valor para redisenar nuestras creencias y
acciones culturales desde valores consolidados v al
servicio del bienestar colectivo. Por lo mismo, urge
cambiar la mentalidad (cultura), urge trabajarnos vy
pulirnos desde lo humano y organizacional para,
desde esos lugares, entender lo que realmente es
importante y trascendente en el hacer laboral diario
de las companias.

MODELO DE ACCION

Desde mi Modelo de Accién Resiliente, una em-
presa es fuerte, flexible y adaptativa es aquella
cuyas comunicaciones fluyen, la participacion es
transversal, la confianza plena, la conversaciones
son asertivas, los liderazgos son creibles, el sentido
es compartido (el por qué vy el para qué de lo que
hacemos), el respeto es de todos, la excelencia en
la gestion es cultural, el aprendizaje no se detiene,
la coherencia no se transa, la ética se vive a diario,
la colaboracion es un norte a seguir y el sueno orga-
nizacional es de todas y todos.

Queremos sobrevivir al coronavirus v, a la vez, tam-
bién habra que buscar antidoto para nuestras actuales
enfermedades culturales/organizacionales que lo que
hacen al final del dia es crear empresas humanamen-
te erraticas, cansadas y carentes de vocacion de po-
der para alcanzar mayores y mejores desafios tanto
econémicos como organizacionales. Es decir, nuestra
trampa Somos nosotros mismos, y son nuestra cultu-
ra y creencias, los elementos que si o si deberemos
transformar con conviccién/accion.

Frente

al actual
escenario
del
Coronavirus
en el mundo
entero, nos
daremos
cuenta que
mas alla

de la crisis
humana y
economica,
que es
brutal, las
empresas
tendran adn
mayores
dicultades
para
reaccionar a
este virus.

TENDENCIAS EN RH

Equilibrio de género

in duda la igualdad de oportunidades y el fe-

minismo son dos temas de relevancia hoy

S en el mundo empresarial, derivado de una

mayor presencia de mujeres en el pais y en

el mundo. De acuerdo con el uUltimo Censo de Pobla-

cidn y Vivienda, levantado en el 2010, la poblacién del

pais era de 112,538 millones de habitantes de los que el

52% son mujeres y el 48% son hombres. Este ano se

realizara la actualizacion de dicha medicion, la cual segu-

ramente mostrara que este porcentaje de presencia de

mujeres sera mayor. De ahi la importancia de reconocer

el papel de las mujeres en la sociedad, tanto en las em-
presas como en las familias.

El pasado 8 de marzo se llevé a cabo la marcha del
Dia Internacional de la Mujer y las mujeres salieron a
exigir justifica por el alza en los feminicidios, violencia
de género, abuso sexual, discriminacion y hostigamien-
to del que son victimas. Se calcula que hubo una parti-
cipacion de 80 mil mujeres, quienes marcharon por una
causa en comun. Si bien aun hay un trecho por recorrer
para garantizar la igualdad de oportunidades, hoy las
mujeres ocupan posiciones ejecutivas o directivas en
las empresas, a pesar de todos los obstaculos. El techo
de cristal al que se enfrenta es una actitud reprobable
socialmente mientras que, hace décadas, eso estaba
normalizado. Las organizaciones, hoy en dia, estan obli-
gadas a garantizar la equidad, abrir espacios directivos
para las mujeres, ademas de garantizar lugar a las lide-
res en las mesas directivas o Consejos de Administra-
cién, usualmente conformados por hombres. Hace 15
anos era dificil encontrar a mujeres dirigiendo empre-
sas; hoy en dia ocupan las portadas de las revistas de
negocios y son un ejemplo a sequir, una inspiracion para
otras mujeres. El presente y el futuro de los procesos
de reclutamiento, seleccién y gestion de personal debe
centrarse en las competencias y habilidades de los can-
didatos y nunca en el género. De esa forma, el papel de
BH es fundamental para garantizar la igualdad de opor-
tunidades. ;Qué pasa si el propietario, dueno o CEO
solicita que se contraten hombres en vez de mujeres
o se muestra temeroso al cambio? En esos casos, los
lideres de RH deben de comunicar los beneficios de la
diversidad y la inclusién para las empresas, el impacto
en la imagen de la marca (ser diversos, inclusivos y pro-
mover la igualdad beneficia, sin duda, a una compania,
al convertida en una marca atractiva para el talento que
comparte esos valores) y el aumento de la productivi-
dad. Todo eso esta documentado.

El principal enemigo de las empresas es la cultura
que promueve los estereotipos de género, el machismo
y la desigualdad. Y esa cultura es superable a través de
una transformacion cultural, de ralz, que promueva la
igualdad y el respeto entre hombres y mujeres. Muchas
empresas han emprendido esa transformacion con éxi-
to. Y en tu empresa, jgarantizan la igualdad de oportu-
nidades? Respondete esa pregunta. Si la respuesta es
negativa, es hora que td, desde tu trinchera, hagas algo.

npleos com.mx -

7



Lo QUE NECESITAS S5ABER...

3

LA BRECHA
SALARIAL EN
MEXICO

8 - www.mejoresempleos com.mx

Alejandra
Mendoza

Espinosa
Coordinadora

de Comunicacion
y Medics Intermnos
en la Escusla
Bancariay
Comercial (EBC).

La configuracion del trabajo remunerado dentro de
los sistemas sociales, tal como hoy la conocemos,
dista mucho de sus comienzos, no obstante, por lo
menos en nuestro pais, todavia no logramos sacu-
dirnos de la desigualdad. Veamos por qué.

En el mundo, la legislacién laboral de los siglos
XIX y XX protegia a la familia y a su buen funcio-
namiento. ;Cémo se lograba este objetivo? Reclu-
yendo a las mujeres en su hogar, destindndolas a
los espacios domésticos y familiares donde se
sobrevaloraba su papel como esposas y madres,
mientras que la responsabilidad de proveer los me-
dios de subsistencia y representar a la familia en el
espacio publico se atribuia a los hombres (Mujer y
Trabajo origen y ocaso del modelo del padre pro-
veedor y la madre cuidadora, Caamano Rojo, 2010).

Asi “funcionamos” por décadas. Pero la socie-
dad evoluciona y sus necesidades cambian: lo que
antes era "bueno” y “aceptado”, ahora resulta
cuestionable. Actualmente en la legislacién mexica-
na se presume que hombres y mujeres son iguales,
de ahi que se salvaguarden de manera equitativa
sus derechos laborales (articulo 123 constitucional
y sus leyes reglamentarias: Ley Federal del Traba-
joy Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del
Estado). Pero en la practica, iesto es completa-
mente cierto?

¢IGUALDAD?

Hablemos en especifico de un mal que agueja el valor
que se le da al trabajo de las mujeres mexicanas. Para
ello, es necesario explicar qué se entiende por brecha
salarial:

La brecha salarial es la diferencia existente en-
tre el salario medio de los hombres y las mujeres,
como porcentaje del salario medio de los hombres
(Cerrando las brechas de género: es hora de actuar,
OCDE, 2012).



Vamos a los datos:

* Enenero de 2020, los hombres registraron un
salario diario asociado a trabajadores asegura-
dos en el Instituto Mexicano del Seguro Social
mayor que el de las mujeres a nivel nacional,
416.4 frente a 363.5 pesos por dia, esto es,
una diferencia de 14.6%. (Secretaria de Trabajo
y Prevision Social, 2020).

* |as mujeres empleadas dedican en promedio
43 horas a la semana (una jornada completa
adicional) a labores de cuidado y domeésticas,
frente a los hombres empleados que sélo ocu-
pan alrededor de 16 horas para estas activida-
des. (Encuesta Nacional de Uso del Tiempo,
INEGI).

* |as mujeres son las que mas abandonan sus
empleos debido al acoso. En 2019 la tasa de
abandono laboral por acoso en hombres fue de
40.3 por cada 100 mil ocupados, en contraste
con 48.5 mujeres por cada 100 mil ocupadas.
(Intersecta, 2019).

* |adiferencia salarial entre los trabajadores de ran-
gos mas bajos es de 5%, mientras que en pues-
tos directivos la diferencia puede llegar a 15% (En-
cuesta Nacional de Uso del Tiempo, INEGI).

Sin duda, atender las diferencias salariales entre
hombres y mujeres forma parte del largo camino
que debemos recorrer como pais para lograr la
igualdad de oportunidades entre ambos sexos. Los
datos anteriormente dichos son alarmantes, pero
ser conscientes del problema es un avance.

CONSIDERACIONES

La educacién es una de las bases desde las que
se debe partir para abrir nuevos panoramas, pues
actualmente los contenidos de aprendizaje ya no
se tienen que centrar Unicamente en proporcionar
conocimientos tedricos, sino en brindar soft skills (o
habilidades blandas) que sirvan para que las perso-
nas se distingan dentro de las organizaciones.

A su vez, el emprendimiento, como una habili-
dad que se debe impulsar desde las universida-
des, es una alternativa innovadora para las mujeres
con iniciativa que deseen tener control sobre sus
recursos econdmicos de manera independiente.
Arrancar o hacer crecer sus ideas de negocio, bajo
capacitacion y redes de apoyo, es una manera inte-
ligente y asombrosa para lograr que la balanza se
incline a su favor.

CONSULTORIO DE RH

Agilidad: el insight de
oro en las organizaciones
del futuro

rente a los desafios que implica la volatilidad

de los mercados, las crisis economicas, la

agilidad organizacional se ha convertido en el

nuevo insight de oro para el éxito empresarial.

¢De qué se trata’ Nada menos que de un

modelo de gestion que genera valor mediante la identi-

ficacion oportuna de amenazas y oportunidades, el de-

sarrollo de capacidades de renovacion y adaptacion, v el
mejoramiento continuo en la capacidad de respuesta.

Para lograrlo, impulsa aspectos clave como la ho-
rizontalidad, confianza, transparencia, comunicacion
y feedback, lo que supone un desafio constante en la
agenda de la alta direccion y por supuesto, en la de RH.

En Natura, no solo estamos conscientes de ello,
sino que hemos adoptado este modelo de gestion
como parte de nuestro ADN. Por eso, todos los dias
priorizamnos valores como la flexibilidad, simplicidad,
adaptabilidad y velocidad de respuesta aplicando los
tres principios basicos de nuestro modelo: a) transpa-
rencia y confianza, b) autonomia y alineamiento, y c)
colaboracién y aprendizaje.

Obviamente, los colaboradores ejercen el papel prin-
cipal, al aprender a hacer equipo, priorizar actividades,
colocar al cliente en el centro y actuar como duenos.

Al igual que MNatura, muchas las empresas ven en
este modelo un camino efectivo hacia la competitividad
aplicandolo en operaciones de ruting, servicios de entre-
ga, ejecucién de procesos, innovacion de productos o
mejoras en el servicio, por ejemplo.

iTodo se vale! Lo importante es que la decision de
implementarlo parta de la direccion general y permee al
resto de la organizacion teniendo objetivos claros y una
metodologia gue permita medir resultados.

De manera paralela hay que trabajar en la descentra-
lizacion del poder, desarrollar una visidn activa y multi-
disciplinaria del entorno, tener un plan de mitigacion de
riesgos y apalancarse con el uso de tecnologia.

Ciertamente, el camino no es facil ni inmediato.
Quiza por ello un estudio de Deloitte (Reescribiendo las
reglas para la era digital) indica que Unicamente 6% de
los negocios cree ser verdaderarmente agil, lo nos habla
del reto por venir para las areas de BH.

¢Por qué un reto? Porgue somos agentes de cam-
bio. A este respecto, un estudio interno de Matura es
revelador: indica que 61% de los lideres de RH parti-
cipan en la implementacion de proyectos de cambio y
qgue 87% confia en su capacidad para liderarlos.

Frente a este panorama, te invito a reflexionar no
sélo sobre importancia de migrar hacia un modelo agil
de gestién organizacional, sino sobre el papel determi-
nante de RH en su implementacion y gestion.

Apdyate en este departamento y comienza tu via-
je hacia un nuevo modelo de organizacion modemo vy
preparado para las exigencias del entorno. No importan
el tamano de tu empresa: siempre hay opciones para
agilizar procesos y mejorar resultados. El momento para
hacerio es hoy.

Renata Maldonado
Directora de Recursos Humanos de Natura México
¥ @Natura_Mexico
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Lo QUE NECESITAS S5ABER...

LA CUARENTENA'Y
SU EFECTO EN LA
PRODUCTIVIDAD

2. .COom.mx

Livia Arias

el Centrc

Ante la emergencia sanitaria, provocada por el
nuevo coronavirus, el Gobierno federal decreto la
Jornada Nacional de Sana Distancia, lo que obligod
a las empresas a implementar un home office ge-
neralizado y asi evitar los contagios masivos. Eso
ha derivado en una cuarentena extendida, lo que
puede provocar el desarrollo en la poblacion de lo
gue se conoce como Sindrome de Cuarentena, el
cual deriva en el el desarrollo de diversos padeci-
mientos, tales como ansiedad, temor, irritabilidad,
agresividad, depresion, ataques de panico, estrés
postraumatico, insomnio, agotamiento de energia,
asi como el consumo excesivo de cigarro, alcohol y
otras drogas.

RADIOGRAFIA DEL MIEDO

El miedo es una emocién que nos protege del peli-
gro, un rasgo evolutivo, natural hasta cierto punto;
no obstante, es una emocion que, manejada sin
control, desencadena una serie de respuestas psi-
cobiolégicas en el organismo, provocando que el
sistema inmunologico baje sus defensas, aumente
la presion arterial, asi como el riesgo de desarrollar
diabetes tipo 2, fatiga crénica, falta de concentra-
cion, memoria e, incluso, trastornos de la demen-
cia.

El Dr. Bernardo Solis, lider de la Asociacion Psi-
quiatrica Mexicana, prevé que un 40 o 50 por ciento
de la poblacion mexicana desarrolle este sindrome,
con la posibilidad de desarrollar enfermedades
emocionales, como depresion o ansiedad, entre



otras, debido a que nuestra sociedad es mas socia-
ble que otras, y no esta acostumbrada a vivir en el
aislamiento.

De acuerdo a cifras de la Organizacion Interna-
cional del Trabajo (OIT), el estrés constituye un serio
problema a nivel social y econémico, debido a que
las afectaciones en la salud del trabajador impac-
tan en la productividad de las empresas, lo que las
hace menos competitivas. El impacto econémico
puede causar pérdidas entre el 0.5 % vy el 3.5% del
PIB de los paises, de acuerdo a los escenarios mas
cautelosos.

Ante la urgencia es indispensable que las em-
presas fomenten, hoy méas que nunca, una cultura
de bienestar y salud emocional como un tema de
responsabilidad social de caracter prioritario, para
lograr un éptimo desempeno de sus colaboradores
y disminuir los riesgos de danar su salud emocional,
asi como de su rendimiento laboral y productividad.

SALUD EMOCIONAL

Para fortalecer nuestra salud emocional e integral,
es recomendable enfocarnos en las relaciones y
actividades que provoquen alegria o bienestar, en
vez de poner atencidn en noticias alarmantes.

A continuacion algunos consejos y tips
para evitar el Sindrome de Cuarentena:

* (Genera pensamientos positivos cada vez que
te invada la angustia.

* Realizar 30 minutos diarios de ejercicio.

* Beber agua en abundancia.

* Tener una dieta balanceada.

* Realizar meditaciones frecuentes.

* Desarrollar una rutina diaria de actividades den-
tro de cada, con horarios especificos.

e Por dltimo, considero importante apuntar
que todas las crisis representan una oportu-
nidad y un peligro: hoy podemos vislumbrar
esta crisis no como un encierro, sino como
una oportunidad, la oportunidad de de crear,
a través de este encuentro con nuestro inte-
rior, una mejor version de nNosotros MismMos.

De esta manera, podemos cambiar la energia del
miedo, por la energia del amor (y la solidaridad), la
cual, ademas de fortalecer nuestro sistema inmu-
nolégico, constituye el motor principal que nos im-
pulsa hacia el crecimiento y la productividad.

Contactame si necesitas ayuda: livia@kapaci-
tacion.net

De acuerdo
acifras de la
Organizacion
Internacional
del Trabajo
(OIT), el estrés
constituye

un serio
problema a
nivel social y
econémico,
debido a

que las
afectaciones
en la salud
del trabajador
Impactan

en la
productividad
de las
empresas.

INSPIRACION PARA

LLEVAR

Emprender desde
las aulas

Una de las mas grandes deficiencias
U del sistema educativo mexicano es su

nulo enfoque en la creacion e impulso

del emprendimiento. Los planes edu-
cativos, salvo contadas excepciones, no estan
disenados para llevar las ideas de los salones al
mercado, lo cual se refleja en el reducido nime-
ro de patentes que nuestro pais registra al ano.
Tan sélo en 2016, los mexicanos registraron 426
patentes mientras que los estadounidenses mas
de cuatro mil propiedades intelectuales, indus-
triales o similares.

Ello no ha impedido que algunos negocios ha-
yan logrado escapar de las escuelas para llegar
a los anagueles. Tal es el caso de las hermanas
Dorantes, Ana Cristina y Carolina, pues su histo-
ria de éxito comenzd como un proyecto univer-
sitario.

Seria en 2014 cuando, como parte de una tarea
escolar, Ana Cristina creé una serie de vasos que
tenian como peculiaridad la caracteristica de ser
100% comestibles. La idea para dicha creacién
surgié a raiz de una fiesta, en la cual Ana notara
el excesivo desperdicio generado por vasos y
platos desechables. A diferencia de millones de
ideas que se quedan como meros trabajos aca-
démicos, Ana siguid trabajando en sus vasos
hasta que, con ayuda de su hermana, lanzé en
2016 los Yummy Shots.

Hechos de grenetina y con una gran variedad
de sabores, los Yummy Shots conquistaron rapi-
damente el mercado gracias a sugran calidad y a
la experiencia de Carolina en el mundo del marke-
ting. Después de mucho trabajo para expandir su
producto, lograron posicionarse en mas de 300
puntos de venta en México y Estados Unidos. El
caracter ecologico y sustentable del producto ha
atraido a varios inversionistas quienes han impul-
sado el proyecto para llevarlo al siguiente nivel.

Actualmente ya trabajan en lanzar popotes
comestibles de harina de trigo y cucharas biode-
gradables. Obviamente no han dejado de lado el
proyecto gque las llevo al éxito, pues los Yummy
Shots han sido reconocidos como una de las 30
promesas del 2020 por la revista Forbes. Lo que
demuestra que, con el impulso suficiente, una
tarea escolar se puede convertir en un negocio
rentable y, por gué no, 100% sustentable.

Edwin Alejandro Mendoza Morales
[¥) @alerock77

empleos com.mx -

11



MJ—I!'.IIH,.'":J [

: FLE 4 III by

g L e T

1 T R |

i |

BEE A d e b e

Pl b
LR TR T ra e -

I_.Ii iljill‘l|u1:ll||i|"rl!l I 1.":1_-...

i
> >

r’ &



RIS Lt

B I|I| || ||h' 1||’u |F1[]}|I|I| I:_II III

.....

= '—H-—i"“—l'—r‘ o

||I'r|Frﬂ il nl||IIH|tIﬂiﬂllHil:ﬂmHII[.IlHiiiuHiIllllulllﬂlihll?ﬂililﬂliﬂlllf

......

HIHILil:llnr.llll.Hlli.H:.ili.i.:IIL

BALL LD i

-----
::::::

L T PR I RTR L A S [T PT  P F—_

™

uuuu M WA I II Afmwmwm
- Sole dCI of. ragon N
- Secreicma de Trabajo y Fomem‘o al Empleo

Por Edith Ciriaco Ramirez

www.meloresempleos commx - 13

w



Las mujeres siguen estando
subrepresentadas en los car-
gos politicos mas altos. En
pleno 2020, las mujeres solo
ocupan el 25% de los escanos
en los parlamentos naciona-
les y representan menos del
7% de la dirigencia mundial.
Soledad Aragon Martinez,
titular de la Secretaria de Tra-
bajo de la Cdmx, representa
ese /%. Su llegada al cargo
elemplifica un proceso de
reclutamiento sin sesgos ni
discriminacion de género:
Soledad tenia 7 meses de
embarazado y trabajaba en
la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) cuando cono-
cio a Claudia Sheinbaum, jefa
de Gobierno, quien la invitd
a formar parte de su gabine-
te. Un ano y medio despues,
Soledad encabeza los esfuer-
zos del gobierno capitalino
para empujar una agenda de
derechos laborales diversa e
Incluyente, que garantice la
iIncorporacion de las mujeres
al mercado de trabajo.

14 . www.mejoresempleos com.mx

Este 2020, se cumplen 45 anos desde que la
ONU proclamé el 8 de marzo como Dia Interna-
cional de la Mujer, 25 anos de la Declaracién y
Plataforma de Accién de Beijing, programa que
define el camino para derribar las barreras que
impiden la participacion de las mujeres en todos
los ambitos de la vida, y ONU Mujeres celebra
su décimo aniversario. Sin embargo, hasta hoy,
aungue se han logrado progresos, ningun pais
ha alcanzado la igualdad de género.

La marcha feminista #8M nos record¢ otros
movimientos como la manifestacion en Nueva
York en 1908, en la que 15 mil mujeres pedian
menos horas de trabajo, mejores salarios vy
derecho a votar. También nos recuerda otro mo-
mento histdrico: la celebraciéon del primer Dia
Internacional de la Mujer, el 19 de marzo de
1911, cuyas demandas se centraron en el de-
recho a trabajo, la formacién profesional y la no
discriminacion laboral.

Mas de 100 anos después, y de acuerdo con
datos de la ONU, 2 mil 700 millones de mujeres
no pueden acceder a las mismas opciones labo-
rales que los hombres, una de cada tres mujeres
sigue sufriendo violencia de género, de las 500
personas en puestos de jefatura ejecutiva que
lideran las empresas con mayores ingresos en
el mundo, menos del 7% son mujeres y hasta
2086 no se cerrara la brecha salarial si no se
contrarresta la tendencia actual... De ahi que la
lucha siga.

El cambio, como lo acota la ONU, no se
trata de grandes titulares, victorias legales y
acuerdos internacionales: la manera en gue
caminamos, pensamos y actuamos todos los



dias pueden generar un efecto dominé que
beneficie a todas las personas.

En ese contexto, y para darle un rostro a nues-
tro especial “lgualdad de oportunidades y femi-
nismo", platicamos con una mujer, feminista
-como ella lo resalta siempre con orgullo-y quien
con determinacion acepto dirigir la Secretaria de
Trabajo y Fomento al empleo de la Ciudad de
Meéxico (STyFE): Soledad Aragén Martinez. Y en
entrevista con Mejores Empleos hablé sobre las
politicas que impulsa para cerrar la brecha laboral
que existe entre hombres y mujeres.

LA AGENDA FEMINISTA

{Como llega Soledad Aragon a la Secretaria
de Trabajo?

Llegué por mi CV y trayectoria, pues no vengo
de ninguln partido politico. Cuando la docto-
ra Claudia Sheinbaum me conocié, yo tenia
7 meses de embarazo y trabajaba en la OIT,
cuando me dijo que gueria que me incorpora-
ra en su gabinete, la verdad fue una sorpresa,
si agradable pero también, no me lo espera-
ba, recuerdo que mi primera respuesta fue:
“Doctora, estoy embarazada y mi bebé nace
en diciembre”; ella me respondié: “Eso no es
ningun impedimento, las mujeres podemos,
me da mucho gusto que estés embarazada y
ojaléa aceptes mi oferta de trabajo”. Esa res-
puesta fue lo que me convencié para formar
parte de su gabinete, me di cuenta que ella
iba en serio, que no era discurso.

¢Cual es el principal reto en
temas laborales en la Ciudad de
Mexico?

Son varios, todos son importantes y tienen
prioridad. El principal problema que enfrenta
la Ciudad de México, y el pais en general, es
la alta tasa de informalidad laboral. A nivel na-
cional hay una tasa de informalidad de 57%;
en la Cdmx, 5 de cada 10 trabajadores tienen
un empleo informal. La prioridad, entonces,
es como mejoramos la calidad del empleo
y la incorporacion al mercado de trabajo de
las mujeres. El segundo reto es como incor-
poramos a las mujeres a un trabajo digno vy
decente, la tasa de informalidad del género
femenino es de 50.5% frente al 48% de los
hombres.

Y el tercer gran reto es mejorar la imagen
de esta dependencia, terminar con temas de
corrupcion, de coyotaje, hacer una reingenieria
de los programas sociales y mejorar reglas de
operacion.

{Cual es tu prioridad como mujer y como Se-
cretaria del Trabajo?

Sin duda, el tema de la mujer es mi prioridad y no
porque sea mujer y feminista, sino porque la rea-
lidad lo demanda. Urge atenderlas. Es cierto que
las mujeres, incluso las que somos feministas,
todavia estamos arrastrando ser “las que nos
tengamos” que dedicar al tema del cuidado. Por
fortuna tengo una pareja con la que conciliamos
bien esta parte, entonces nos dividimos bien el
trabajo del hogar, eso me ha ayudado mucho
para poder conciliar la vida laboral remunerada
y la no remunerada. Yo tengo dos grandes prio-
ridades en mi vida: mis hijos y mi familia, y el
compromiso que tengo con la jefa de gobierno y
con los trabajadores vy trabajadoras de la Ciudad
de México. He logrado el equilibrio vida-trabajo
porque afortunadamente tengo a alguien que
me ayuda a cuidar a mis ninos. El tema de cul-
dados es fundamental, sin apoyos dificimente
vamos a poder acceder a puestos importantes
o a un mercado de trabajo formal en donde
tengas que cumplir con horarios de trabajo. Te-
nemos varios grupos prioritarios, pero en este
momento son las mujeres. Desde diciembre de
2018, gue llegamos a esta administracion, he-
mos brindado mas atencién a las trabajadoras
del hogar, un sector histéricamente discrimina-
do, conformado en un 90% por mujeres, exclui-
das socialmente, quienes no han tenido acceso
a sus derechos laborales.

{Qué acciones se implementan para impul-
sar a mas mujeres en el ambito laboral?

Tenemos tres programas sociales: seguro de
desempleo, fomento a cooperativas o a empre-
sas sociales y solidarias, y fomento al trabajo
digno. Dentro de lo tres, incluso por reglas de
operacion, un grupo prioritario son las mujeres.
Por ejemplo, en el tema de cooperativas, es im-
portante para las mujeres porque precisamente
les permite ser socias, sus propias empleadoras
y son ellas quienes establecen horarios y se po-
nen de acuerdo en temas de gestion. Hablamos
de una empresa social y solidaria que no tiene
fines de lucro, lo que se busca es que logren
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la manutencién y una ganancia suficiente que
les permita trabajar y vivir dignamente. En el
caso de trabajo digno, ahi lo que fomentamos
es el autoempleo pero también la capacita-
cion, estamos identificando cuél es el perfil
ocupacional que estan requiriendo las empre-
sas, particularmente en mujeres; el reto de
la STyFE, en colaboracion con el Instituto de
Capacitacion para el Trabajo, es identificar es-
tos perfiles ocupacionales y sobre eso disenar
academias o programas de capacitacion para
que las mujeres se logren incorporar a ese
mercado de trabajo, ademas de la vinculacion
con empresas, siempre y cuando el trabajo
sea formal.

Para el tema de seguro de desempleo tam-
bién la prioridad son mujeres, particularmente
porque las mujeres son despedidas cuando
saben que estan embarazadas.

Tenemos una Procuraduria de la Defen-
sa del Trabajo y una Subprocuraduria para
las Mujeres, en caso de que lleguen muje-
res canalizadas por el Consejo para Prevenir
y Eliminar la Discriminaciéon de la Ciudad de
México (Copred), para atender y acompanar
a mujeres que hayan sido discriminadas por
embarazo, por ejemplo, o despedidas de ma-
nera injustificada de su trabajo. Y también las

16 - www.mejoresempleos. com.mx

canalizamos a las dependencias especificas
en caso de que quieran presentar alguna de-
manda o denuncia de otro tipo; si es acoso
laboral o0 acoso sexual. De manera interna, en
la STyFE, de las primeras acciones que se hi-
cieron fue poner un lactario, para trabajadoras
y usuarias; para las mujeres es fundamental,
no es posible que las trabajadoras se metie-
ran al bafo o que estuvieran en algun rinconci-
to, como si estuvieran cometiendo algo llicito,
para tener que alimentar a su bebé. La politica
del gobierno es que todas las dependencias
de la Cdmx también cuenten con su lactario.
Otro de los problemas que tenemos, sobre
todo las mujeres, es que los dias que hay con-
sejo técnico, por parte de la SEP, los ninos no
van a la escuela. ;Qué haces con los ninos?
Muchas faltan a sus oficinas o se los llevan al
trabajo. Para que mis trabajadoras y trabaja-
dores no padezcan esto y se sientan con con-
flanza, los dias de consejo técnico y todos los
viernes, la ludoteca va a estar abierta para que
puedan, tranquilamente, traer a sus pequenos.

EQUIDAD SALARIAL

Segun las estimaciones globales ponde-
radas por la OIT, la diferencia salarial entre
hombres y mujeres en todo el mundo es
del 22% en términos de salarios mensuales
medianos. ;Como lograr mayor equidad de
oportunidades entre hombres y mujeres y
cerrar la brecha de género y salarial?

Tenemos que cerrar esa brecha a través de un
enfoque integral porgue el problema es multidi-
mensional y no podemos hacerlo sin colabora-
cién de las empresas. Las empresas tienen que
ser incluyentes y lo estamos logrando a través
del didlogo social. En la Cdmx firmamos un pro-
grama de trabajo decente con las principales
camaras empresariales, Coparmex, Concamin,
Concanaco, y las respectivas de la Cdmx, asi
como con las principales organizaciones de sin-
dicatos y con la jefa de gobierno. La STyFE lo
coordina bajo la supervision de la OIT. En este
programa la prioridad es que todas las personas,
particularmente las mujeres, tengan acceso a un
trabajo decente, buscamos el acercamiento con
las empresas para que sean incluyentes, para
gue se logre cerrar la brecha salarial, porque ese
es otro problema, las mujeres tenemos los mis-
mo cargos gue los hombres, sin embargo, tene-
mos un salario menor. También se busca que las



empresas lleven a cabo ciertas acciones como,
tener un lactario, ludoteca, guarderias, becas
para guarderias privadas, y que el trabajo de las
mujeres sea formal; en la medida que las trabaja-
doras tengan un trabajo formal, tendran acceso
a seguridad social y a los beneficios. Insisto: es
importante que haya un sistema de cuidados en
la Cdmx. Varias dependencias, el DIF, la Secreta-
ria de Inclusion y Bienestar Social, la Secretaria
de las Mujeres, la de Salud y la STyFE estamos
trabajando en coordinacién para identificar todas
esas acciones que ya hay en el gobierno y que
tienen que ver con el cuidado de las personas
con discapacidad, adultos mayores y ninos de la
primera infancia.

Si se tiene didlogo social con las empresas,
si las empresas son empaticas, si se logra vin-
cular a las organizaciones de trabajadores y si el
gobierno de la ciudad tienen un buen sistema
de cuidados, las mujeres podran incorporarse al
mercado de trabajo formal.

Las mujeres siguen estando insuficiente-
mente representadas en los cargos politicos
mas altos. En pleno 2020, las mujeres solo
ocupan el 25% de los escanos en los parla-
mentos nacionales y representan menos
del 7% de la dirigencia mundial. ;Se necesi-
ta mas participacion de mujeres en politica
para impulsar temas urgentes de la agenda?
Por supuesto que si. Una las grandes brechas
de las mujeres es la baja participacion politica.
Yo fui asesora en el Senado, en el area de seguri-
dad social, y escuchaba: “Tenemos que cumplir
con la cuota de género”. Perddn, pero eso no
es incorporacion genuina de las mujeres, nos
tenemos que empoderar politicamente. Afor-
tunadamente en la Cdmx tenemos una jefa de
Gobierno que es muy empética, siempre lo digo
con mucho orgullo.

La firma del Convenio 189 de la OIT ratifica
el compromiso del Gobierno con la protec-
cion de los derechos laborales de los y las
trabajadoras del hogar. Necesitamos seguir
luchando y “fregando para lograrlo”, como
se acota en el spot sobre los derechos de las
Trabajadoras del hogar, y en ese tema jcomo
van con la incorporacion de seguridad social?
Las mujeres estan en todo su derecho de ha-
cerse valer, como lo hicieron las trabajadoras

del hogar, quienes llevan 20 anos de lucha.
Marcelina Bautista se organizé colectivamente,
tocod puertas, se acerco a la OIT, ahi la conoci
y a partir de ese momento no la solté. Cuando
llegué al Gobierno, me dije: “Mi primer grupo de
atencién sera el de las trabajadoras del hogar”.
¢Por qué? Porque histdricamente han sido ex-
cluidas, discriminadas, invisibilizadas y hasta han
sido victimas de esclavitud. En temas de seguri-
dad social, honestamente, hace falta un cambio
mas contundente. Y eso tiene que ver con los
empleadores, de ahi la campana que estamos
haciendo, con la organizacion Hogar Justo Ho-
gar, para sensibilizar a los empleadores sobre la
importancia de incorporar a sus trabajadoras a la
seguridad social. Aclaro: nosotros, como STyFE,
no llegamos de manera coercitiva, sino busca-
mos sensibilizar. Si las trabajadoras del hogar
acceden a la seguridad social tendran acceso a
los sistemas de salud, guarderia, crédito para su
vivienda.

También vamos a tener un acuerdo con el
IMSS para fortalecer las acciones, muchas tra-
bajadoras del hogar no conocen sus derechos.
No saben que ya se modifico la ley y es obligato-
rio que las registren a la seguridad social.

Las mujeres se ocupan tres veces mas del tra-
bajo doméstico y de cuidado no remunerado
que los hombres. Esto se traduce en tiempo
y energia que se les quita para avanzar en
sus carreras, ganar mas dinero y disfrutar de
las actividades de ocio. ;Qué hace falta para
visibilizar este trabajo no remunerado?

Falta dar a conocer datos, hacer una campana
de difusién y sensibilizar, pues esto también es
una forma de violencia. Hace falta hacer una
campana masiva para que Se conozca cuanto
tiempo le dedicamos nosotras al trabajo no re-
munerado. También urge aumentar los dias de
la licencia de paternidad, porque actualmente
los hombres tiene 5 dias frente a las mujeres
que tenemos 90 dias. Si eso no se equilibra, los
hombres no podran colaborar en casa con el cui-
dado del recién nacido. En eso estoy trabajando,
en una propuesta de licencia de paternidad igual
que la de las mujeres. Creo que es importante
abonar al cambio cultural, sensibilizar y vencer
los estereotipos de género. Si bien es un tema
cultural, a nosotros, como entidad de Gobierno,
nos corresponde crear politicas publicas. Y en
eso estamos trabajando.
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De acuerdo al Informe Global de
Brecha de Género 2018, elabora-
do por el Foro Econdmico Mundial
(WEF, por sus siglas en inglés), fal-
tan 108 anos para que la brecha de
genero se cierre. Si bien los paises
han logrado avances hacia la pari-
dad de genero, todavia falta mucho
por hacer. Las diferencias de gé-
nero mas dificiles de cerrar son las
dimensiones de Empoderamiento
Econdmico y Politico, que tardaran
202y 107 anos en cerrarse, respec-
tivamente. Las empresas, a traves
de sus areas de Recursos Huma-
nos, pueden abonar a la reduccion
de la brecha a través de la elimina-
cion de los sesgos en los procesos
de reclutamiento.

Por Brenda Martinez Lunar

|
r
_

De acuerdo a cifras de la Confederacién Pa-
tronal de la Republica Mexicana (Coparmex),
las mujeres ocupan 16% de las direcciones y
vicepresidencias de las empresas en México.
Para ocupar una posicién asi, se enfrentaron
a un proceso de reclutamiento y seleccion sin
sesgos de género, y a una empresa con una
ética basada en el talento, no en la persona.
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Pero, iqué pasa con las mujeres que no
consiguen tener una entrevista exitosa debido
a los filtros de reclutamiento que caen en la dis-
criminacion?

El hecho de que una mujer ocupe una posi-
cidn de liderazgo no significa que esté contrata-
da bajo las mismas condiciones que sus pares
masculinos: Coparmex explica que muchas de
las directoras perciben una quinta parte me-
nos, de salario, que los hombres.

Adelina Gonzalez, directora de Promocion de
Cultura y No Discriminacién de Conapred, co-
menta que se ha detectado que esta decision
se toma bajo el supuesto de que los hombres
son los jefes de la familia o los que proveen
los materiales, y las mujeres son mantenidas
por alguien o complementan los gastos, pero
la realidad es que no en todas las familias hay
hombres y no en todas son proveedores.

Aseveracion que respalda el Foro Econé-
mico Mundial (WEF, por sus siglas en inglés),
pues en el rubro de la brecha de género, Mé-
Xico se ubica en la posicidon 124 de 129 paises.

En una encuesta realizada por LinkedIn,
el 50% de los encuestados considera que el
principal factor en la inequidad de los puestos
directivos es que la mayoria de los recomenda-
dos son hombres.

Aln no se logra que las mujeres tengan un
desarrollo profesional integro, pareciera que un
hombre siempre va a tener mayores posibili-
dades, pues la tasa de participacion masculina
en la Cdmx es de 74.9%, mientras que las mu-
jeres solo cuentan con 51.5%, por lo tanto, la
brecha corresponde a 23.4 puntos.

Salvador de Antunano, director de Recursos
Humanos de Grupo Adecco, cuenta que, a los
clientes que se acercan al grupo a solicitar sus
servicios, los invitan a lanzar sus vacantes sin
sesgos de género.

“Les explicamos que se deben enfocar en el
talento, experiencia y en las competencias. Pero,
asi como hay muchos que te lo agradecen otros
simplemente dicen que no les importa”, detalla.

Y agrega que los argumentos que esgrimen
algunas empresas para mantener los sesgos
de género suelen ser miséginos o machistas,
como sostiene que las mujeres “son compli-
cadas” y, por esa razon, prefieren contratar a
hombres.
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en el trabajo
por estar
embarazadas.

CONTRA LA DISCRIMINACION

De Antunano sostiene que eliminar dichas
practicas discriminatorias depende de cada
empresa. Por ejemplo, dice, una empresa fa-
miliar, en la que los hébitos no han cambiado
por generaciones reproducird practicas discri-
minatorias.

“No obstante, hay multinacionales que cuen-
tan con una politica de diversidad e inclusion,
vacantes en las que no se menciona el género
e incluso sus corporativos estan acondiciona-
dos con salas de lactancia o les ofrecen licen-
cias de maternidad, guarderia o prestaciones
superiores a la ley”.

El Consejo para Prevenir y Erradicar la Discri-
minacién (Copred) y el Consejo Nacional para
Prevenir y Erradicar la Discriminacion (Cona-
pred) senalan que la mayoria de las quejas que
reciben provienen de mujeres discriminadas en
el trabajo por estar embarazadas.

“Los despidos por embarazo estan muy san-
cionados por las leyes, entonces lo que hacen
son reinstalaciones pero lamentablemente les
vuelven el trabajo tedioso, porque los jefes
solo estan cachando cualquier situacion para
despedirlas”, explica Gonzélez.

Por otra parte, la Organizacién para la Coo-
peracion y el Desarrollo Econémicos (OCDE),
senala gue entre las principales trabas para que
una mujer pueda desempenarse en el mundo
laboral son los roles de género, la carencia de
politicas que les permitan llevar un equilibrio vi-
da-trabajo, la nula practica de horarios flexibles
y los pocos servicios que brinda el Estado para
el cuidado infantil.

No obstante, matiza Gonzalez, los permi-
sos para el cuidado de los hijos, enfermedad
o otras labores de cuidado deben de ser pres-
taciones disponibles tanto para hombres como
para mujeres, pues “de esa forma, en el caso
de una pareja, ambos profesionistas tienen la
oportunidad de alternar permisos y no recae en
uno solo la responsabilidad”.

Por otra parte, el giro de una empresa tam-
bién influye en la incorporacién de mujeres a
su plantilla laboral. “Ahora es mas comun ver
diversidad en el area de produccién de una
planta, en los call centers o en el personal
de aseo de una oficina”, complementa De
Antufnano.



Sin embargo, hay sectores que no han y no
podran incorporar a mujeres a sus plantillas,
como el sector de la construccién, esto debi-
do a la circunstancia del uso de la fuerza, pues
fisiologicamente una mujer no tiene capacidad
como cargador y en el sector de la construc-
cién se llevan actividades fisicas muy fuertes.
“Definitivamente la puedes contratar, anade,
pero le causaras lesiones, y si lo haces significa
gue no tuviste sensibilidad ante esa decision,
so6lo lo hiciste por cumplir una cuota”.

Datos del Instituto Nacional de Estadistica
y Geografia (Inegi), 8 de cada 10 mujeres se
emplean en el sector terciario, principalmente
como comerciantes, oficinistas y en servicios
profesionales.

ENTREVISTAS SIN SESGOS

En el caso de Adecco, explica, la empresa
cuenta con politicas que impiden los sesgos:
en el proceso de seleccion, los reclutadores no
pueden preguntar nombre, edad, religion, pre-
ferencia sexual y direccion.

“Nosotros no buscamos a un candidatos por
su contexto personal, sino por sus habilidades
y le tengo que vender los beneficios de trabajar
con nosotros”.

Sin embargo, no todas las empresas tienen
estas practicas: una encuesta, levantada por
LinkedIn, informa que al 86% de hombres y
mujeres les han preguntado si tienen hijos,
pero solo al 35% de hombres versus 52% de
mujeres. A ellas, incluso, les han cuestionado
si cuentan con quién se los cuide. En el caso
de las mujeres que no son madres, es mayor el
porcentaje de mujeres a las que les preguntan:
“iPiensas tenerlos?”.

De la muestra, al 47% les han preguntado si
planean dejar de trabajar una vez que se casen,
de los cuales el 23% corresponde a mujeres y
s6lo 10% a hombres.

Gonzélez explica que estas preguntas, en si
mismas, no son discriminatorias, pero deben
estar justificadas.

“Pueden preguntartelas pero soélo si por
cuestiones de la vacante disponible es indis-
pensable, por ejemplo, que viajes cuatro veces
por semana, lo que cambiaria por completo la
vida familiar de los que tienen hijos”, explica.

El encargado de RH comenta que, en
ocasiones, al terminar la entrevista, son los
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mismos candidatos quienes cuestionan por
gué no se pregunta sobre su estado civil o In-
cluso si tienen hijos o no, pues lo consideran
como un filtro mas que se debe pasar en un
proceso de reclutamiento y seleccién.
Génzalez considera que son practicas nor-
malizadas, desafortunadamente. “Hay muchos
mujeres y hombres que tienen la idea errénea
de lo que es ser mujer, es tan comun como de-
cir: "Voy a trabajar mientras tengo hijos, porque
después ya no podré’. ;Por qué? ;Quién dice
que debe de ser asi? Por eso es muy importante
impulsar otro tipo de préacticas, por ejemplo, los
liderazgos inclusivos dentro de las empresas”.

\

= "’ o r
| B
il

-

Recluta y selecciona sin

discriminar:

* No incluyas en la vacante gé-
nero o edad, evita totalmente
usar la frase: “Se solicita mu-
jer con buena presentacion”.

Establece un formato de pre-
guntas estandarizadas para
cada puesto de trabajo, no
para cada persona.

Entrena a tus colaboradores
en diversidad de talento,
pues es necesario que esta
se entienda desde el lider
para que se implemente de
manera correcta.

Entre los reclutadores com-
paren datos y experiencias al
respecto de sus entrevistas.
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“La politica contra
las drogas ha
castigado mas a
las mujeres”

|sabel Erreguerena
Coordinadora del Area de Politicas Publicas de Equis:
Justicia para las Mujeres
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Entre 2014 y 2016, el nimero de
Mujeres que ingresaron a prision
por el delito de narcomenudeo
en México se incrementd en 103
%, de acuerdo a cifras de la orga-
nizacion Equis: Justicia para las
Mujeres. En 2018 representaban el
43% de las mujeres privadas de la
libertad, a nivel federal. De ese gru-
po, 9 de cada 10 mujeres juzgadas
nunca habia cometido un delito.
Dichas estadisticas reflejan el efec-
to desproporcionado de una politica
punitiva que no esta resolviendo el
problema de fondo: pobreza, mar-
ginacion y falta de oportunidades.
Conversamos sobre el tema con
una especialista en la materia, quien
pone los puntos sobre las ies.

Por Erick Baena Crespo

Gabriela tuvo un hijo fruto de una violacion. Y a
esa tragedia habria que sumar otra mas: cuando
el bebé cumplié 3 meses de edad no podia so-
portar su cabeza, asi que Gabriela lo llevo al mé-
dico, quien le pidié que le hiciera una tomografia,
cuyo costo ascendia a 3 mil pesos.

Gabriela no tenia el dinero para pagar los estu-
dios médicos de su hijo. En el pueblo en el que vi-
via, ubicado en Oaxaca, los rumores corren como
una mecha que desata un incendio forestal. Un
hombre se le acercd y le dijo: “Te voy a ayudar”.



Le entregd el dinero a cambio de que ella trans-
portara droga de Oaxaca a la Ciudad de México.
Semanas después, Gabriela fue detenida y con-
denada a 10 anos de prision. La historia la cuenta
Isabel Erreguerena, coordinadora del area de Poli-
ticas Publicas de Equis: Justicia para las Mujeres,
una organizacion de la sociedad civil que nacié en
2015 y que trabaja con mujeres privadas de su
libertad.

“iEso es lo que queremos? ;Sancionar a mu-
jeres que no cometen delitos violentos ni tienen
victimas directas? Lo que hace el Estado es san-
cionar la pobreza y la falta de oportunidades”, se
pregunta Isabel. Y sostiene que, en el imaginario
social, se vincula la imagen del narcotréafico a de-
lincuentes como “El Chapo” Guzman, pero ja-
mas pensamos en que las mas sancionadas han
sido las mujeres. Equis: Justicia para las Mujeres
trabaja con un enfoque no punitivo; es decir, esta
a favor de la liberacion de las mujeres encarce-
ladas por este tipo de motivos y circunstancias.

“Existen medidas disciplinarias mas alla de la
carcel, que lo Unico que hace es crear mas pro-
blemas, ademas de que es sumamente costoso”,
afirma.

Isabel egreso de la licenciatura en derecho de la
Universidad Anahuac. Ha trabajado en el area juri-
dica de la Inmobiliaria El Cano, el Banco ING, antes
de incorporarse a Equis: Justicia para las Mujeres.
Es miembro de la International Trademark Asso-
ciation (INTA). Platicamos con ella sobre los retos y
oportunidades de las politicas publicadas con pers-
pectiva de género, prevencion de la violencia mas-
culina en Centros de Trabajo, las implicaciones del
#8M vy el paro feminista, y la politica punitiva en
materia de delitos contra la salud.

¢Como definirias a la organizacion Equis: Jus-
ticia para las Mujeres?

Equis: justicia para las mujeres es una organi-
zacion feminista cuyas lineas de accién estan
vinculadas con acceso a la justicia para todas
las mujeres. Por acceso no sélo nos referimos
al acceso a tribunales como tal, sino también a
las estructuras que hacen que las mujeres no ac-
cedan a la justicia en un sentido mas social. Y
abarcamos todas las mujeres nos referimos a los
sectores invisibilizados, como mujeres con disca-
pacidad, mujeres indigenas y mujeres trans. Tam-
bién somos de las pocas organizaciones civiles
que trabajan con mujeres acusadas por delitos y
privadas de su libertad.

En su monitoreo y evaluacion de las politicas
publicas, con el fin de que incorporen la pers-
pectiva de género, jqué han detectado?

La violencia
contra las
mujeres no
se reduce al
acoso sexual:
también se
agrede a

una mujer
cuando se le
discrimina,
cuando no se
le garantiza el
desarrollo de
una carrera
dentro de
una empresa
y cuando
experimenta
una
desigualdad
en el acceso al
empleo.

La principal herramienta para monitorear y eva-
luar politicas publicas es la transparencia. Es-
tamos convencidos, como organizacion de la
sociedad civil, que la transparencia es un dere-
cho llave a otros derechos. Nos centramos, so-
bre todo, en el analisis de las politicas publicas
dirigidas a garantizar el acceso a la justicia de
las mujeres. Una gran politica publica son los
Centros de Justicia para las Mujeres, que esta-
blece que, en un mismo lugar, las mujer tenga
acceso a servicio legal, médico, psicoldgico y
empoderamiento econdmico. También con-
templa bolsas de trabajo y ludotecas, con el fin
de que las mujeres tengan acceso a un lugar en
donde dejar a sus hijos, y muchos de ellos tam-
bién tienen refugios temporales. Es una gran
politica publica en el diseno, pero cuando Equis
-a través de transparencia, asi como mediante
el laboratorio que conformamos con otras or-
ganizaciones de los estados de Yucatan, Oa-
xaca, Tlaxcala y Coahuila- la analizé nos dimos
cuenta que, en su funcionamiento, tenian se-
rias deficiencias. ;Por qué? Porque no tenian
un diseno normativo claro; es decir, no estaban
en la ley y en cualguier momento los podian
desaparecer. Tenia un problema de recursos vy,
normalmente, quien tiene a su cargo los cen-
tros es la Fiscalia, por lo que envian personas
al Centro de Justicia; es decir, no hay recursos
hurmanos ni coordinacién. Si bien la politica
cuenta con un buen diseno, en la practica los
44 centros que hay en 21 estados tienen serias
deficiencias estrcuturales. No se les dota, des-
de su creacion, de fortaleza institucional. Las
fiscalias especializadas se crean para mejorar
el acceso a la justicia, pero siguen replicando
los problemas de las fiscalias generales: la falta
de recursos.

Con un Congreso paritario y 10 mujeres
clave en el Gobierno federal, jestamos en
el escenario ideal para impulsar politicas
publicas de las mujeres?

El congreso paritario es un gran paso, que se debe
de reconocer. No obstante, es un paso gue tiene
gue ir acompanado de otras acciones. De nada sir-
ve tener un Congreso paritario si las mujeres no
estan en las mesas directivas ni se les apoya en
el impulso de sus iniciativas. Tenemos a mujeres
feministas como Patricia Mercado o Martha Tagle,
pero no tienen mayoria. Ellas han sido muy pun-
tuales poniéndo los temas sobre la mesa, como
las licencias de paternidad y el reconocimiento del
trabajo de cuidados. No obstante, lo que frena las
iniciativas es la falta de presupuesto. Avanzar en
ese sentido es muy complejo.
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Tras el #8M y el #9M, ;que significado tiene
para ustedes esta nueva ola feminista?
Estamos contentas de este movimiento feminis-
ta, que congrega diferentes feminismos. Acudi a
la marcha y fue conmovedor. Y creo que es alen-
tador. La marcha fue algo impresionante. Habia
algo que nos unia: la lucha contra la violencia. El
#8M fue un parteaguas. Algo no visto hasta en-
tonces en México. Un dia las calles repletas de
mujeres marchando; al otro dia, las oficinas, es-
cuelas y lugares publicos sin ellas, en paro, con el
fin de visibilizar la violencia a la que nos someten.
Si bien los colectivos criticaron que ciertos politi-
cos y empresas se sumaran al #9M, nosotros lo
vemos como una oportunidad para que el sector
publico y privado incorporen la perspectiva de
género. Y eso implica un compromiso, por par-
te del sector privado, con el impulso de politicas
laborales a favor de la igualdad, como procesos
de reclutamiento sin sesgos de género, buenas
practicas en sus politicas de ascenso y protoco-
los contra el acoso sexual y el hostigamiento.
Ojala las companias no se queden en las buenas
intenciones, sino que se comprometan con la
mejora de sus politicas laborales.

{Queé hace falta para atender la violencia con-
tra las mujeres en el ambito laboral?

La violencia es estructural. La violencia contra las
mujeres no se reduce al acoso sexual: también
se agrede a una mujer cuando se le discrimina,
cuando no se le garantiza el desarrollo de una
carrera dentro de una empresa, cuando experi-
menta una desigualdad en el acceso al empleo.
Si bien es urgente que, en las empresas, existan
protocolos claros para frenar el hostigamiento vy
el acoso, tanto sexual como laboral, es vital aten-
der las causas. Por ejemplo, se ha comprobado
que el acoso sexual disminuye cuando constru-
yes oficinas transparentes, con paredes de cris-
tal. Hace falta realizar diagnésticos y tomar medi-
das no sélo reactivas, sino preventivas.

Se abrio un debate, hace unos meses, en tor-
no a la reforma judicial. Ante “resoluciones
judiciales injustas basadas en estereotipos,
prejuicios y sesgos de las y los jueces” uste-
des demandan que el Poder Judicial transpa-
rente todas sus sentencias, ;qué mas haria
falta para garantizar menos sentencias injus-
tas, con graves discriminaciones?

Si un juez sabe que nadie esta monitoreando su
trabajo es mas facil que dicte una sentencia llena
de estereotipos. Pongamos ejemplos especifi-
cos: cuando, a través de una resolucion interme-
dia, un juez dejo libre a uno de Los Porkis, bajo el
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argumento de que el joven no habia disfrutado
de la violacién. Si nosotros no hubiéramos tenido
acceso a esa resolucion, el juez hubiera seguido
con este tipo de decisiones. El caso de Abril Pé-
rez es un ejemplo de ellos, en donde el juez de-
cide no aplicar la prision preventiva al ex esposo
de Abril, un agresor consumado. Creemos que el
gran contrapeso a estos estereotipos y a estas
sentencias injustas tiene que ser la transparen-
cia. Si bien la transparencia de las sentencias es
un primer paso, queremos ir mas alla y exigir la
transparencia en las resoluciones. Toda resolu-
cién, aunque no sea sentencia, deberia ser acce-
sible la version publica, respetando los datos pri-
vados. ;Qué mas podemos hacer? Hay un tema
que es la capacitacion de jueces. Muchas veces
se registran como capacitaciones charlas de una
hora. Y eso no es capacitacion. La perspectiva de
género implica conocer los diferentes contextos
de todas las mujeres. Nosotras documentamos
el caso de una mujer indigena con discapacidad,
victima de violacion, a la que el juez baso su sen-
tencia argumentando que a ella no la podian vio-
lar “"porque, al ser una retrasada, no podia decidir
sobre su cuerpo”. Urge capacitar a todo el Poder
Judicial en perspectiva de género.

Ustedes han evidenciado que las mujeres
acusadas por delitos contra la salud tienen un
perfil: son pobres, con poca educacion y ma-
dres solteras, responsables de sus hijos. ;Qué
recomendaciones le han hecho al Estado para
promover leyes y programas que incorporen
la perspectiva de género en la politica de dro-
gas en México?
Las mujeres hemos sido mucho mas afectadas
que los hombres por la “Guerra contra el Narco-
trafico”. De 2016 a 2018 las mujeres privadas de
la libertad, por estos delitos, se incrementaron
en el 103%. En 2018 representaban el 43% de
las mujeres privadas de la libertad, a nivel federal.
Existe un efecto desproporcionado en las muje-
res y te preguntas: jpor qué? Y lo que encontra-
mos es que, al estar en la parte baja de la pirami-
de delincuencial, son mucho mas vulnerables a
ser detenidas. ; Por qué? Porque las mujeres mas
vulnerables a ser detenidas por delitos contra la
salud son las mujeres detenidas por posesion
con fines de comercio. ;Qué quiere decir ésto?
Que son mujeres que poseen droga mas que la
permitida; es decir, son las llamadas "mulas”
Nuestras recomendaciones se dividen en 3 gjes:

1. Crear un mecanismos de liberacion para las
mujeres que fueron afectadas desproporcio-
nadamente por la “Guerra contra el narco-



tréfico”. Por esa razén, apoyamos la recién
aprobada Ley de Amnistia. Las mujeres, en
su mayoria, cometen el delito de manera no
violenta y no tienen victimas directas.

2. Crear una politica de reinsercion efectiva.
Una muijer, privada de su libertad, afecta no
s6lo su vida, sino todo su entorno, tanto fa-
miliar como comunitario. Al contar con un
sistema carcelario limitado, las mujeres son
llevadas lejos de su familia y son mujeres
gue se quedan solas. Hemos documentado
que las mujeres, al salir de la carcel, tienen
serios problemas. El mas comun: acceder a
una identificacion, pues el INE tarda meses
en entregarselas.. ;Cémo vas a conseguir
trabajo sin ello?

3. Reformar la politica de drogas basada en el
derecho a la salud. Queda claro que el pro-
hibicionismo no nos ha llevado a nada. Los
numeros lo avalan y muestran un pico en
los asesinatos, en las desapariciones y en el
encarcelamiento masivo. Urge cambiar esta
politica de drogas por un enfoque de dere-
cho a la salud. Hay una propuesta para legali-
zar la mariguana para uso ludico que, si bien
tiene serios problemas de diseno, creemos
que se debe de perfeccionar para ir a una po-
litica basada en el derecho a la salud, y no
una politica punitiva.

En ese sentido, las politicas punitivas cuentan
con impulsores (partidos politicos, lideres de
opinion, empresarios, etcétera), quienen de-
mandan el encarcelamiento de personas que
cometen delitos contra la salud, ;qué le dirias
a los impulsores de esa politica y de su fraca-
so?, /por qué #LiberarlasEsJusticia?

Invitaria a todos los impulsores del sistema pu-
nitivo que conozcan las historias de las mujeres
privadas de la libertad por estos delitos, como el
caso de Gabriela. Decir que encarcelarlas va a so-
lucionar el problema es mero populismo. Sin em-
bargo, hay que ver a quién se esta sancionando
y si realmente estamos reduciendo la inseguri-
dad en México y las diferentes problematicas de
nuestro pais. Si no resuelve el problema, jreal-
mente gueremos mantener a las mujeres en
prision? Lo Unico que hacemos en encarcelar a
personas pobres. Esa politica ha demostrado su
fracaso, asl que yo siempre me pregunto: jreal-
mente queremos llenar nuestras carceles de
esas mujeres?, jqué ganamos? Se ha mostrado
que no desciende la delincuencia ni el consumo
de drogas. Asi que, a esas mujeres pobres, les
estamos fallando.

LA VOZ DE LA AMEDIRH

La equidad de género: una
oportunidad de negocio

espués de tantos anos de exigirlo, las muje-

res ocupan hoy mas y mejores espacios en

las empresas; sin embargo, la situacion dista

mucho de ser éptima. ;Por qué? Porgue, a
pesar de la evidencia en contra, persisten prejuicios
tales como que carecen de confianza y ambicién,
que si se les ofrecieran un puesto importante lo re-
chazarian y que no hay suficientes de ellas en la linea
de produccidén como para ser representadas al nivel
ejecutivo.

¢Y guiénes perpetdan estos mitos? Por lo gene-
ral, los lideres (incluidas algunas mujeres), los con-
sultores y —si, lamentablemente— no pocos directivos
de Recursos Humanos. Por eso el primer paso para
arreglar esta situacién es mirar criticamente nuestra
cultura organizacional, sus politicas, normas y ses-
gos. Luego, dejemos de pensar en la equidad de
género coma un "asunto de mujeres” y reconozca-
moslo como lo que es: una oportunidad de negocio.
Recordemos que cuando se alcanza una verdadera
equidad, las comunidades se tornan mas saludables,
las economias crecen y las empresas prosperan.

eamos, por ejemplo, la licencia por maternidad.
Si bien es una medida que apoya Unicamente a las
mujeres, en realidad no implica equidad de género.
Dicha paridad se lograria, en cambio, con programas
y politicas que apoyaran tanto a empleadas que son
madres, como a empleados que son padres, permi-
tiendo a ambos tomar esos permisos. Un proceso de
este tipo promoveria la empatia de la empresa res-
pecto a las necesidades de todos, no solo de unos
u otras.

Otro punto es la brecha salarial. Muchas empre-
sas han corregido aquellos casos donde una mujer
ganaba menos que un hombre por realizar la misma
tarea, pero se trata apenas del primer paso. Lo ideal
seria contar con equidad de remuneracion, es decir,
que el total de los salarios devengados por todas las
mujeres en una organizacion sea similar al total de-
vengado por todos los hombres. Ahi es donde sigue
habiendo una gran diferencia porque son muchos
mas los hombres en los altos puestos.

La dnica manera de lograr esta igualdad es que
en cada nivel de la empresa, incluido el de altos eje-
cutivos, hombres y mujeres estén representados en
proporciones iguales.

Alcanzar esta meta requiere una planeacién cui-
dadosa, a largo plazo, con metas especificas. Las
areas de RH deben contemplar toda la reserva de
talento no solo al momento de asignar personas a los
puestos vacantes, sino también al contratar.
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Mujeres que inspiran:

liderazgos en todos los frentes
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"Soy una mujer con discapacidad que se preocu-
pa por los derechos humanos de las personas con
discapacidad, pero en especifico de las mujeres.
Somos muy diversas y nos enfrentamos a dife-
rentes barreras, a unas les hacemos frente y otras
las eliminamos”, sostiene Mariana Diaz Figueroa,
experta en Perspectiva de Género Interseccional.

Hace 10 anos, Mariana egreso de la licenciatu-
ra en Derecho y, desde entonces, a la par de ejer-
cer su carrera, hace investigacion de perspectiva
de género, inspirada por un bache que atravesd
en la universidad cuando buscaba una oportuni-
dad en el mundo laboral.

“Ver en una oferta de empleo que implicita-
mente decia que no se contemplaban personas
con discapacidad me generd mucha frustracion,
asi fue como decidi interponer una demanda por
discriminacion laboral que, al final, termind siendo
un precedente”. Mariana, a través de esa expe-
riencia negativa, sento precedentes juridicos para
determinar que la negativa a no contratar a una
persona con discapacidad por su condicién es un
acto discriminatorio. Lo que se debe de juzgar,
como senalan los especialistas, son las habilida-
des y el talento; jamas la condicion, sea cual sea.
Eso deberia ser un mantra en las areas de RH,
desafortunadamente no lo es.

En ese sentido, Mariana agrega que si bien las
empresas tienen la libertad de decidir a quién con-
tratar, esa decision no puede basarse en prejui-
cios como la discapacidad, edad o género.

“El sector de las mujeres con discapacidad es
muy invisibilizado y vulnerado en lo que respecta a
los derechos humanos, porque se suman aspec-
tos de género y de discapacidad como una limi-
tante para desenvolverse completamente en la
sociedad, llamese escuela, trabajo u hogar”.
Explica que si en general las mujeres tienen
menos acceso al trabajo, en especifico para man-

dos altos o, esto se complica cuando se trata de
mujeres con discapacidad. De acuerdo con cifras
del Consejo Nacional para Prevenir la Discrimi-
nacion (Conapred), el 256% de las personas con
discapacidad tienen una ocupacion econdmica
con contrato y sélo 27% cuenta con prestaciones
meédicas. Siguiendo las estadisticas del Conapred,
este sector de la poblacién gana 51% menos que
una persona sin discapacidad. Por esa razon las
personas con discapacidad padecen un doble
flagelo: pobreza y marginacién. Ganan menos, a
pesar de que sus gastos son mas elevados, apun-
ta Mariana, pues requieren de sillas de ruedas,
tratamientos especiales, revisiones médicas re-
gulares o cuidado de otras personas para labores
cotidianas.

Entre las barreras que Mariana ha detectado, con el
fin de evidenciar las carencias a las que se enfrentan
Ias mu;eres con dtscapamdad se encuentran:
rejuicios y este .. Esta es la principal ba-
rrera, pues consldera que Ias personas con disca-
pacidad no son de utilidad para el trabajo, lo que
hace que en autormatico no sean contratados por



las empresas y se nieguen a ver sus habilidades
o competencias.

Ajustes razonables: Esta se presenta cuando
una empresa contrata a una persona con dis-
capacidad y no toma en cuenta los ajustes que
debe implementar; es decir, las adecuaciones
al mobiliario no van mas alld de una rampa o un
elevador. Los ajustes razonables tienen que ver
con las necesidades concretas de cada individuo
para desempenarse correctamente en su trabajo,
tales como ajustes al horario, delimitacion de ta-
reas, tiempo de descanso, bajar la intensidad de
la luz o el ruido, entre otros.

“Muchas empresas ‘inclusivas’ deben de te-
ner claro que, el hecho de que su centro de traba-
jo cuente con estas practicas, no quiere decir que
les estén haciendo un favor a las personas con
discapacidad, sino dotandolos de sus derechos
basicos”.

Mariana afirma que el modelo asistencialista ha
sido perjudicial para la sociedad mexicana, pues
-en el imaginario social- se ha construido la idea
de que la discapacidad es una enfermedad, lo que
le otorga una connotacion negativa y se traduce
en que las personas con discapacidad sean vistos
"como objetos de cuidado y no como sujetos de
derechos”.

Por ello, sugiere Mariana, toda drea de RH tie-
ne la obligacion de consultar la Convencion sobre

los Derechos de las Personas con Discapacidad
de la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU),
la cual aborda la importancia de reconocer la di-
versidad humana vy aplicar el modelo social. Y
eso refleja que las barreras no somos nosotros,
sino los obstaculos actitudinales, arquitecténicos,
la falta de senalamientos que atiendan el sistema
braille o la poca importancia a la lengua de senas
mexicana”

Su inspiracion, reconoce, lo que la motiva a se-
guir al pie de lucha es un sélo objetivo: que un
dia las personas con discapacidad pueden ejercer
todos sus derechos en igualdad de condiciones.
Y aunque no corresponde a las personas con
discapacidad visibilizar las barreras a las que se
enfrentan, pues comenta que esta es una res-
ponsabilidad que tendria que asumir activamente
el gobierno, es importante hacer las denuncias
penales correspondientes, para que estas dismi-
nuyan poco a poco.

"Si las empresas incluyen a las personas con
discapacidad a su plantilla de trabajo, constatarian,
a mediano plazo, un incremento del Producto In-
terno Bruno (PIB), aungue deben ser conscientes
de gue en ocasiones seran necesarios ajustes ra-
zonables; es decir, una inversién, pero sin duda
aportaran al proyecto de tu empresa y nunca una
persona con discapacidad sera un obstaculo para
la productividad, sino todo lo contrario”.

“Hacer comunidad es la clave
para los desafios del futuro”

Emelyn Medina

Directora de Ecosistema de Talento en Talent Network

La tecnologia esta cambiando, los estereotipos
de género, rompiendo paradigmas. Hoy exis-
ten mujeres ingenieras, astronautas, cientifi-
cas, arquitectas y muchas otras mas que estan
demostrandole al mundo que los trabajos no
tienen género.

“Desafortunadamente vivimos en una so-
ciedad en donde hay hombres y también muje-
res que te discriminan por lo que decides hacer
o ser, yo no desisti, aunque me costé mucho

trabajo”, confiesa Emelyn Medina, ingeniera
en Mecatronica.

Emelyn es egresada de la Unidad Profesio-
nal Interdisciplinaria en Ingenieria y Tecnolo-
gias Avanzadas (UPIITA) del Instituto Politéc-
nico Nacional (IPN). Fungié como encargada
y mentora del primer makerspace escolar de
Ameérica Latina y es considerada una robot
maker pedagoga. Ha sido ganadora de distin-
tos concursos de robética a nivel internacional.
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Y cuenta con una certificacion del All Japan Ro-
bot Sumo Tournament para dar conferencias y
demostraciones. Actualmente se desempena
como Directora de Ecosistema de Talento en
Talent Network.

Creativa, perseverante, innovadora y em-
prendedora, asi es Emelyn, quien desde nina
demostré gran curiosidad por el desarrollo
tecnologico. Recuerda que desde muy peque-
na se familiarizo con la electricidad, carpinteria
y plomeria gracias a su padre, ademas apren-
dia finanzas con su madre, pues le ensend a
ganar su propio dinero.

“Llevé taller de electrénica, ahi una maes-
tra nos puso un video de roboética, eso me de-
tond mucho amor y pasion”, cuenta Emelyn.
Su interés fue maés alla de ver el movimiento
de aquellos artefactos, queria saber qué habia
detras.

De pequena no entendia el significado de
la palabra discriminacién y mucho menos ima-
ginaba que se relacionara con la carrera que
queria estudiar hasta que se encontrd con
profesores que, cinicamente, alguna vez le di-
jeron: “No sé qué haces aqui, deberias de irte
a casa a barrer y trapear”. Por fortuna también
hubo quienes la inspiraron y la motivaron a se-
guir adelante.

MAKERSPACE, UN
LABORATORIO PARA
IMAGINAR

Tuvo oportunidad de trabajar en la creacion e
impulso de un modelo de aprendizaje novedo-
SO que aun continua en operacion, mismo que
nacié con el propoésito de que los estudiantes
aprendan a generar y reparar tecnologia. El
Colegio Hebreo Maguen David de la Ciudad
de México lo llama Cultura Digital.

Emelyn explica que este colegio cuenta con
un Media Lab en donde inspiran a sus estu-
diantes a materializar sus propias ideas. Ejem-
plifica con una historia: " Tenia una alumna que
usaba una placa en la cadera, razén por la que
continuamente la tenian que operar. Un dia
me dijo que estaba pensando en la manera
para que no tuvieran que intervenirla tantas
veces, pretendia crear una pieza que pudiera
ajustarse a su cuerpo, para mostrarsela a su
medico”.

Emelyn, no sabia de anatomia, pero tenia
la técnica, “solo tuvimos que investigar y en
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tres meses pudimos avanzar y explicarle a su
meédico la idea”, agrega.

MBOTS ONE, EL DESARROLLO
TECNOLOGICO ES PARA
TODOS

La ganadora de distintos concursos de roboti-
ca manifiesta que es crucial que a los peque-
nos se les inculque la curiosidad. “Lejos de
pensar que vas a tener al proximo ingeniero
en casa, es bueno saber que serd un futuro
tecnoélogo que se va a dedicar a lo que quiera,
pero que tendra un respaldo digital muy com-
pleto en sus quehaceres”, resalta.

Es importante voltear a ver los empleos del
futuro, sefala, pues todos los profesionistas
van a tener que adaptarse a la tecnologia y
acoplarse a lo que venga, de lo contrario esta-
ran condenados al desempleo.

Emelyn ha ideado una forma para atender
la brecha tecnoldgica que se vive en el pais a
través de un emprendimiento social llamado
“Mbots One”, con el que busca generar mas
interés en los nifos hacia lo digital. “Quere-
mos acercar la tecnologia a ninos de escasos




recursos a través de clases gratuitas. Busca-
mos que la robotica sea un tema de interés a
nivel nacional y que la economia no sea una
barrera a la hora de acceder a ella, la imagina-
cion deberia ser el Unico limite"”, explica.

“Me gustaria generar una comunidad de
desarrollo de hardware y de programacion
orientada a mujeres, quiero arrancarlo de ma-
nera gratuita para ayudar a que otras aprendan
y se involucren. Creo que hacer comunidad es
la clave para las situaciones que vienen en el
futuro de nuestro pais y del mundo”, afirma.

Ha participado en diferentes competencias de
robética a nivel internacional y sostiene que
aungue existe mayor presencia masculina, las
mujeres son quienes generalmente lideran los
equipos. “"He notado que el perfil del liderazgo
femenino esta mas presente en la robdtica,
actualmente hay grupos formados sélo por
mujeres. Es curioso, pensarias que hacen ro-
bots rosas, pero incluso son los mas rudos”,
precisa.

Hace 10 anos, cuenta, era recurrente ver
s6lo a una mujer. Eso ha cambiado: ahora ellas
fungen un rol muy activo en temas de diseno
de ingenieria. “Es inspirador, me queda claro
gue algo sucedid en el camino”, especula.

La directora de Ecosistema de Talento nos pla-
ticé que en Talent Land cuentan con un espa-
cio dedicado a las mujeres: “ Talent Woman".

Un movimiento que pretende inspirar, de-
sarrollar y contribuir al fortalecimiento de las
mujeres en la ciencia, innovacion, tecnologia y
los negocios como modo de vida. “Escuchar a
mujeres de renombre, con trascendencia, ins-
pira a las participantes del evento. Hay chicas
gue se inspiran porque te ven hacer las co-
sas”, argumenta Emelyn.

Aunque nuestro papel en la sociedad esté
marcado por ciertos parametros podemos te-
ner una vision diferente, sabemos que necesi-
tamos mayor inclusién, pero no solo por par-
te de los demas, si no por nosotras mismas,
asegura Medina. “Todo se puede, es posible y
muy facil, solo necesitas creértelo”.

LIDERAZGO FEMENINO

Mandatarias ante
el Covid-19

De los 193 paises en el mundo, integrados

en la Organizacion de las Naciones Unidas

(ONU), so6lo 10 son gobernados por mujeres.

Sobresale que, ante la emergencia sanitaria

mundial, siete de estas lideresas han sido re-
conocidas por su nivel de respuesta ante la pandemia
{Covid-19) por su capacidad de contener con mayor
efectividad la propagacion del virus ;Qué ha destaca-
do en ellas? Se les reconoce una accién temprana vy
decisiva en sus regiones, asi como diversas acciones
de prevencidn oportuna, el establecimiento de una co-
municacidn clara, cercana, mas empatica y que da con-
fianza dentro de una crisis social. Un factor comun en
ellas ha sido el decir la verdad, ser firmes pero célidas, y
valerse de la tecnologia para la adecuada difusion de las
medidas de proteccién y de comunicacién.

En el caso de México, habria de esperarse un fe-
némeno representativo, particularmente cuando el
Gobierno de la 4T abrié la puerta a la integracion de un
mayor porcentaje de mujeres en puestos de poder v
alto nivel de toma de decisiones. Una oportunidad uni-
ca: de las 18 Secretarias, ocho se ocuparon por muje-
res. La expectativa respecto a la gestion femenina se
anhelaba exitosa ;Qué podria esperarse de un sello en
la participacion y decisiones de ellas para beneficio de la
sociedad mexicana? Agui sélo algunas ideas: cualquier
paso orientado a fortalecer la estructura vy el tejido so-
cial, acciones y una comunicacion capaz de promover la
union y no la division social, velar por el bienestar de las
personas, la inclusion y solidaridad de género, atender
el fortalecimiento de nuestras instituciones y el promo-
ver la estabilidad econémica en México para sembrar
un cambio de raiz en beneficio de toda la ciudadania. Un
avance que ellas dieran en cualquiera de estos rubros
podria crear el marcador inicial tan anhelado.

No obstante, después de un ano y meses de la
actual administracion, seguimos esperando toparnos
con resultados al respecto y el panorama no se apre-
cia alentador. Dentro de la estructura gubernamental,
aun no encontramos una lider cuya labor en favor de
la sociedad o en favor de su género esté destacando.
Como dato curioso, en la pasada marcha de las muje-
res llevada a cabo el mes de Marzo de este ano, no se
observo a las mujeres de la Administracion actual que
se pronunciasen publicamente en tormo al movimiento
social jEra la oportunidad de oro!

Probablemente en lo politico les fuera poco “pruden-
te” o quiza "posible” mostrar publicamente su empatia
hacia "la esencia” de un movimiento de esta naturale-
za, seria interesante conocer cudl fue esa razén desa-
fortunada que les impidid -en mi opinidn-, pronunciarse
v formar parte de ese dia histérico en el mundo. No lo
hicieron, como a la fecha, tampoco se han manifestado
ante esta pandemia.

Sugiero seguir de cerca a estas 7 lideres en el mun-
do y busguemos emular en nuestra sociedad esas ac-
ciones de éxito que estan marcando el nuevo rumbo en
sus gobiermnos, ya que esta pandemia ha cuestionado
principalmente, los valores de cada una de las socieda-
des en el mundo y estas mujeres estan sentando im-
portantes bases para el cambio requerido.
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Claudia Raunich

Presidenta del Comité de Diversi
Camara Americana de Comercio e

(€ Inclusion@ieia
lléxico (AmEham)
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“En momentos de
Incertidumbre, el
mundo requiere
habilidades

distintas”

De acuerdo a un estudio de LinkedIn so-
bre el techo de cristal, 2 de cada 10 CEO
son mujeres y b de cada 10 profesionistas
perciben mayor dificultad para ser con-
tratadas en una posicion de alto mando,
por el hecho de ser mujer. ;Como elimi-
nar los sesgos de género, conscientes e

Inconscientes, en el reclutamiento para
altos mandos? Se lo preguntamos a la
Presidenta del Comité de Diversidad e
Inclusion de la Cdmara Americana de Co-
mercio en Meéxico, con quien platicamos
de estos y otros temas relacionados al
empoderamiento femenino.

Por Edith Ciriaco Ramirez

De acuerdo con el estudio “Las mujeres en
la gestiobn empresarial: argumentos para un
cambio” de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), la mayoria de las empresas del
mundo declaran que la diversidad de género
contribuye a mejorar sus resultados comer-
ciales. De las empresas encuestadas, mas
del 60% afirmd que aumentd su rentabilidad
v productividad. En dicho estudio se menciona
que una cultura inclusiva con perspectiva de
género requiere una masa critica de al menos
un 30% de mujeres en puestos directivos.
La pregunta es jpor qué, con estos y otros
estudios que confirman los beneficios de in-
cluir a mujeres en niveles directivos, muchas
empresas aln no consideran o alcanzan ese
grado de diversidad de género?

En entrevista para Mejores Empleos, Claudia
Raunich Presidenta del comité de Diversidad e
Inclusion de la Camara Americana de Comercio
en México, y quien también, desde septiem-
bre de 2012, es vicepresidenta de Recursos
Humanos México y LAC en American Express,
nos hablod del Executive Women Development
Program, el programa de formacién y mentoria
para el desarrollo de mujeres y su ascenso a
puestos de liderazgo.
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Claudia se describe como una mujer, argen-
tina, enamorada de la cultura mexicana, de su
diversidad, de la musica y su gente, una de las
cosas que la caracteriza es la flexibilidad, sabe
que aunqgue las cosas estén planificadas de una
manera, se pueden modificar. “Estamos en un
momento en el que el mundo es vulnerable,
incierto, complejo y ambiguo eso nos requiere
una habilidad diferente a la que teniamos en un
mundo mas estable y tranquilo”.

El comité que presides asesora a empresas
para tener una cultura laboral incluyente,
icual consideras que es el principal reto al
que se enfrentan para lograrlo?

Una de las cosas que escucho de las empresas
participantes en AmCham es el interés genui-
no de generar este cambio, de crecer el de-
sarrollo de las mujeres en puestos ejecutivos
en México. No es un tema que se hace de un
dia para otro, no se trata de copiar la formula
de una compania y aplicarla en otra, es enten-
der cudl es la visién de la empresa, la mision,
los valores, la cultura, para comprender mejor
y hacer que esto se convierta en beneficios,
programas de desarrollo y otras acciones. Cada
una de las empresas lo puede implementar,
creo que este es uno de los valores fundamen-
tales que, como Camara Americana de Comer-
cio, aportamos a las empresas en México, este
acercamiento mas individual. Ofrecemos algu-
nos servicios como el Executive Women Deve-
lopment, un programa de desarrollo para mu-
jeres, lo que hemos encontrado es que, como
el nimero de mujeres en puestos de liderazgo
es muy bajo, es imposible que las empresas
puedan desarrollar programas de manera inter-
na y entonces se preguntan como hago para
desarrollarlas, lo que hacemos en el programa
es acercar mundos diferentes, es decir, no so-
lamente para la mentee que entra a un progra-
ma de mentores con ejecutivos de nivel C, si
no también para que los ejecutivos conozcan a
mujeres en otras industrias, conozcan como es
el liderazgo femenino en otros campos y ellos
también aprendan, las mentees también son
sus mentoras, es un proceso de crear concien-
cia, basico para cualquier cambio cultural.

De acuerdo a un estudio de Linkedln sobre
el techo de cristal, 2 de cada 10 CEOs son
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mujeres y 5 de cada 10 profesionistas per-
ciben mayor dificultad para ser contratadas
en una posicion de alto mando, por el solo
hecho de ser mujer. ;Como inicio el progra-
ma Executive Women Development y en
qué consiste?

Este programa se enfoca en mandos medios,
niveles de gerencia, direccidn, subdirector, que
todavia no estan en un puesto de comité eje-
cutivo o lider de un area completa, las prepara-
mos para esto.

El programa inicié hace 8 anos y hace 5
anos, el desafio fue cémo lo hacemos de una
manera mas estructurada donde podamos dar
un valor diferencial y AmCham pudiera ser re-
conocida en México como una organizacion li-
der en el desarrollo de las mujeres ejecutivas,
y hoy creo que lo es. El programa se compone
de diferentes pilares: primero es el mentoreo,
con los responsables de recursos humanos de
las empresas hacemos un riguroso proceso de
identificacion y de seleccién de talento perfi-
lado con altos potenciales y nos aseguramos
de hacer un matching entre la ejecutiva selec-
cionada y los mentores; también preparamos
a los mentores, esto es algo que aprendimos
en el camino, ellos también notan una posibi-
lidad de desarrollo, para crecer en su lideraz-
go inclusivo; una de las partes mas ricas es el
componente learning and development, cursos
de economia, imagen personal, cursos sobre
coémo integrar la vida personal y laboral, de co-
municacion efectiva, esto hace que realmente
haya un lugar de aprendizaje concreto; el otro
componente es el de networking, creo que es
muy importante porque esto genera una red
para las mujeres, no solo porque aprenden jun-
tas sino por una red de soporte.

Una vez que las candidatas son selecciona-
das por las empresas, hacemos una evaluacion
de potencial para poder realmente darle mate-
rial muy concreto y especifico a las participan-
tes y saber en qué temas tienen que enfocarse
a lo largo del programa y tomar ventaja sobre
ello; hacemos una sesion de apertura y una de
cierre, aprendemos y continuamente estamos
incorporando mejoras en el programa porque
nos encanta que nos den feedback.

De acuerdo con la OIT, si hay diversidad
en los niveles directivos las mujeres pue-



den acceder con mayor facilidad a posi-
ciones de mandos medios y altos, sin
embargo, en el estudio antes citado de
Linkedln, ain cuando en posiciones de di-
reccion en recursos humanos 57% son del
género femenino, esto no se ve reflejado
en la contratacion y atraccion de mas mu-
jeres. jConsideras que hay un sesgo in-
consciente de género en el reclutamiento
para altos cargos?

Es parte de la evolucion y también de como
encontrar el talento. Depende de como cada
empresa define su estrategia competitiva vy
cuales considera que son las capacidades de
talento, competencias, habilidades, perfil que
deben tener, sobre todo las competencias para
llevar adelante los objetivos del negocio, y una
vez que tienen claro esas competencias, es
cuando se debe buscar talento. El gran reto es
cambiar la idea de que cuando busco talento no
busco hombres, solamente, busco talento y va
a depender de cada empresa el como lo haga.
Hay empresas que lo hacen abiertamente, es
decir, sin tener ningun criterio, diseno o propo-
sito particular. Hay empresas que van evolucio-
nando, depende mucho de en qué momento
se encuentre la cultura de la empresa para ver
si tiene que aplicar cuotas, tiene que poner ob-
jetivos o alguna otra accion.

La cultura empresarial todavia tiene sesgos
inconscientes, primero por ser seres humanos,
tenemos un “no sé que no sé”, el tema es
descubrirlo y pasar a un “sé que sé". Por eso
es tan importante trabajar en hacernos cons-
cientes de nuestros propios juicios, para que
en el momento en que estamos seleccionan-
do, promocionando, desarrollando, incluso en
la asignacion de tareas y proyectos, no hacer
diferencias. Es un tema que va mas alla de la
contratacion, que es importante y critico, pero
también durante todo el ciclo de desarrollo,
desempeno y hasta de despidos. En una vision
integral del ciclo de vida, cémo estamos real-
mente trayendo practicas inclusivas.

En el programa nosotros nos focalizamos en
un grupo de mujeres y los mentores tienen que
100% creer y validar que la mujer contribuye
a los resultados del negocio, a los resultados
de la sociedad, de la economia en México. En
los mentores del programa no veo que tengan
este sesgo.

La cultura
empresarial
todavia

tiene sesgos
Inconscientes,
primero por ser
seres humanos,
tenemos un
“no sé que no
se”, el tema

es descubrirlo
y pasar a un
“sé que sé”.
Por eso es tan
iImportante
trabajar en
hacernos
conscientes

de nuestros
propios juicios

En México, 57% de las mujeres ha renuncia-
do porque su trabajo resulta incompatible
con la maternidad. ;Como solucionar este
tema?

En primer lugar, la mujer deberia poder elegir lo
gue quiera ser y hacer. Nos hemos encontrado
con mujeres que después de la licencia quie-
ren volver enseguida, hay otras que necesitan
maés tiempo y hay otras que quieren cambiar de
actividad porque se dieron cuenta que guieren
estar mas cerca de su bebé y hasta después
regresar a trabajar, entonces, todas las empre-
sas deberiamos de poder acomodarnos a todo
ese tipo de necesidades. Algunas practicas de
hoy son mas desde la vision de horario fijo, li-
cencias de maternidad, incluso la palabra “inca-
pacidad” es un tema de cultura, cambiemos la
palabra, porque las palabras hacen al lenguaje
y el lenguaje hace la cultura, yo la cambiaria
porgue en verdad no estas incapacitada, (como
mama y como abuela lo puedo decir) estas en
el momento mas feliz y precioso de tu vida,
para quienes asi lo eligen.

Hay muchas politicas publicas que tienen
gue adaptarse para apoyar esta flexibilidad, no
es solo un tema de las empresas o del sector
privado, es algo que tenemos que seguir tra-
bajando todos juntos. Y también estad compro-
bado que cuando las empresas aprendamos
gue no es la cantidad de horas lo que genera
mas productividad, México es el lugar donde
mas trabajamos y menos productivos somos,
cuando podamos entender esto creo que esta-
remos dando un paso y no solamente para las
mujeres, para todos los que trabajamos, para
todas las personas.

Las iniciativas de diversidad e inclusion tie-
nen que ser inclusivas y tienen que llegar a
todos los segmentos porgue nos guste o no,
quienes formamos y educamos a los hijos,
somos las mamas, somos las mujeres, noso-
tras tenemos que hacer un cambio, el nene
también puede jugar con una muneca, hay de-
terminadas expectativas, de coémo tienes que
comportarte, que tienen que empezar a cam-
biar, desde los juguetes.

AmCham realmente esta para acompanarlos
en estos procesos culturales y laborales, para
crecer al pais hay que crecer al talento.
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| bien es cierto que por mucho tiempo lo binario en el

ordenamiento social influy6 en la forma de vestir de las

mujeres, seria injusto no mencionar que esto ha ido

cambiando a lo largo de la historia. Se han dado pasos

importantes respecto a la libertad de mujeres respecto a
su forma de vestir, a pesar de gue no han ocurrido a la velocidad que
quisiéramos.

Cabe enumerar los aspectos que han cambiado a lo largo de la
historia; por ejemplo, que las mujeres dejaran de utilizar corsé, vis-
tieran pantalones, faldas mas cortas y el uso de ropa diminuta en la
playa, asi como la adaptacion de ropa para hombres que usan para
sus atuendos. Entre los cambios mas recientes y plausibles estan la
reivindicacion de las tallas extras y el uso de tacones. Basta un parrafo
para enlistar los cambios en pro de la igualdad de oportunidades, pero
tuvieron que pasar décadas para que se gestaran.

Esto se asocia también a la fuerza laboral y a las posiciones de altos
rangos que muchas mujeres han alcanzado, derivado de su prepara-
cién y esfuerzo.

La vestimenta y el aspecto han sido factores determinantes para
el logro de esta igualdad porque la imagen proyecta al exterior (aplica
para todas las personas) y con independencia de estereotipos. Nues-
tra autoestima es un reflejo de la forma en que nos arreglamos y de
las prendas que utilizamos: la conocida frase “vistete para el puesto
que quieres, no para el que tienes"” es muy cierta, se requiere de
autoconocimiento, de sentido comun y de la solidificaciéon del amor
propio para competir por aquello que se busca, con independencia
de género, algunas personas me debatiran diciendo que “el habito
no hace al monje” y quizas sea cierto, pero nadie podra negar que a
primera vista, quien vista de habito parecera un monje.

Muchas figuras publicas ejemplifican lo anterior: Margaret That-
cher, Victoria Beckham, Diana de Gales, Coco Chanel, Agatha Ruiz
de la Prada, Ellen DeGeneres, Rigoberta Menchu; Madonna y tantas
mujeres mas en la historia que alargarian esta lista, y que curiosamen-
te parecieran no tener nada en comun, lo cierto es que complemen-
taron sus capacidades con su estilo muy particular de vestir. Nadie in-
fluyd en la eleccion de las prendas que iconicamente las representan:
fue con su aplomo y su personalidad que ayudaron con su granito de
arena a lograr esa equidad que actualmente es una realidad.

Los tips que sugiero en este articulo son:

* Reconoce tu estilo propio (las mujeres que ya mencioné u otras

pueden ser tu fuente de inspiracion).

Sofisticalo porque al hacerlo tendras una version mejor de ti mis-

ma vy solidificaras tu autoestima (recuerda sofisticar es hacerlo

mas estético).

No cumplas expectativas de nadie (solo gustate mucho).

Enfécate en tus objetivos personales, laborales y sociales.

* Ten presente que tus capacidades, tu educacion y tu cultura se
complementaran con tu atuendo, con tu discurso y eso es lo que
veran las personas con las que trabajas y con las que te relacionas
en todos los dmbitos. Cuando mejoramos en lo personal, la res-
puestas de los demas es casi inmediata, positiva y multiplicadora.
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Cronica del

dia parpura:
una historia
de impunidaa
v dolor

De acuerdo con la Organizacion
de las Naciones Unidas (ONU) de
2017 a 2020 los feminicidios en
Mexico aumentaron de 7 a 10.5
por dia. Luz Estrada, coordinado-
ra del Observatorio Ciudadano
Nacional del Feminicidio (OCNF),
reveld que de 2015 a 2019 se co-
metieron 15 mil 804 asesinatos
de mujeres, de los cuales 3 mil
751 fueron tipificados como femi-
nicidios, es decir, solo el 23.7%.
Salimos a las calles a cubrir la
marcha feminista que se llevé a
cabo el pasado 8 de marzo, en la
Ciudad de México, para escuchar
a la mujeres gritar: “jBastal”.

Por Alma Gomez
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Mujeres cansadas de la violencia y la discriminacion que se
vive a diario en diferentes partes del pais salieron a las calles
a gritar: “jBasta!”. Por eso, el pasado 8 de marzo marcha-
ron en la Ciudad de México para hacer de este un dia de
lucha y protesta.

Decenas de mujeres caminaban entre los andenes de
metro revolucién, todas al mismo paso y con un Unico pro-
posito: levantar la voz por aquellas que ahora no pueden
hacerlo, por eso marcharon por algunas de las principales
calles y avenidas de la Ciudad de México, en el marco de la
conmemoracion del Dia Internacional de la Mujer.

El monumento a la revolucion se pintd de morado y ver-
de. Banderas, pancartas, panuelos y personas que vestian
de dichos colores se congregaron en este punto. Los con-
tingentes se preparaban, extendian sus mantas y se aisla-
ban a si mismos, rodeandose con estambre, listones o lazos
para impedir el paso de infiltrados o grupos de choque.

Eran las 2:00 de la tarde de un domingo de marzo. El sol caia
a plomo. No cabia un alfiler en las calles. Un mar de gente
intentaba llegar hacia Paseo de la Reforma, parecia imposi-
ble avanzar un centimetro. Los contingentes conformados
por mujeres gritaban su descontento contra la violencia v,
en medio de los repudios, le exigian a aquellos hombres que
intentaban participar en esta protesta que se retiraran, pro-
clamaban una y otra vez "hombres fuera”.

“Alerta, alerta, alerta al que camina, la lucha feminista por
América Latina, y tiemblen y tiemblen los machistas, que
Ameérica Latina sera toda feminista”, manifestaban las mu-
jeres a través de megafonos, pancartas y banderas. Algu-
nas, empunaban y levantaban maquinas de toques al ritmo
de la protesta.

Agua roja brotaba de la fuente Bicentenario, en donde se
escenificd un performance que retrataba la incorformidad.
Una joven permanecia tirada en el piso, con pintura roja, en-
vuelta en plastico y cubierta con una bandera de México,
que en lugar de ser verde, blanca y roja se tenia de negro y
blanco, en senal de luto. En ella se leia la frase: "México es
un pais feminicida”.

El contingente avanzaba por Avenida Juarez y se dirigia
hacia la Alameda Central. “Somos el grito de las que ya no
tiene voz”, se lefa en algunas pancartas que desfilaban por
la avenida. A lo lejos se alzaba la Torre Latinoamericana. Un
grupo de mujeres intendentes pararon sus labores al ver a
decenas de mujeres pasar, levantaron sus escobas como
simbolo de apoyo hacia aguellas que si pudieron salir a pro-
testar, gritaban y aplaudian mientras los contingentes de-
mostraban su agradecimiento y lanzaban su respuesta des-
de el corazén. “"Mujer, escucha, esta es tu lucha”, “"Mujer,
hermana, esta es tu manda”.

De pronto, se levantaron algunos punos en el aire, los alta-
vOCces resonaron que una menor se habia perdido, las pro-
testantes se pararon durante algunos segundos, pidiendo
silencio para que el mensaje llegara a todas las asistentes,
no obstante, se retomo el recorrido aunque la busqueda de
la menor continud.

Boleros y vendedores que intentaban cruzar en medio de
la marcha gritaban mientras bajaban su mirada: “Disculpen,
senoritas, solo queremos pasar. Estamos con ustedes”. Las
activistas abrieron paso y les permitieron cruzar sin ninguin
percance. Mujeres trabajadoras de los diferentes locales de
calles y avenidas salieron a los balcones o ventanas para
aplaudir y demostrar su apoyo.

A la altura de Bellas Artes, se escucharon gritos que alen-
taban a algunas encapuchadas a seguir pintando los monu-
mentos del recinto que diferentes policias resguardaban,
aquellos hombres que representan la seguridad del pais,
no dudaron en abandonar su trabajo, pero tampoco repri-
mieron a las mujeres que realizaban actos vandalicos, sélo
permanecian parados, sosteniendo sus escudos, de los que
escurrian pintura.

"Fuimos todas”, gritaba el contingente que marchaba hacia
la catedral como apoyo a las mujeres que destrozaban puer-
tas, ventanas y vidrios de los diferentes locales que queda-
ban al paso de la marcha.

Al llegar a la plancha del Zécalo ya se encontraban vallas
derribadas. Antorchas desfilaban en los alrededores del asta,
poco a poco empezaron a incendiar pedazos de maders,
mientras distintas mujeres se congregaban alrededor de esta
fogata alimentada por las protestas, se tomaban de las manos,
brincaban y gritaban que el patriarcado se estaba cayendo.

Al mismo tiempo, mujeres policias resguardaban las
puertas de la Catedral, mientras que algunas devotas esta-
ban enfrente de ellas sosteniendo rosarios y rezando. Poli-
cias de rostros cansados que sostenian escudos mancha-
dos de pintura, permanecieron bajo las altas temperaturas
de aquel 8 de marzo, resistian de pie, esa era su labor, cuidar
y proteger este lugar emblematico.

Frente a Palacio Nacional habia un templete en donde
mujeres afectadas unieron sus fuerzas para levantar la voz,
con el propdsito de que sociedad abra los ojos y deje de
ver al feminicidio como otro delito mas. Mientras cientos de
mujeres se manifestaron contra la violencia en diferentes
partes del pais, un dia después, el 9 de marzo un medio en-
cabezd una nota en la que se lee “Se registraron 3 feminici-
dios en el Dia de la Mujer en México”, mandando una senal
para advertir a la poblacién que este fendmeno sigue en pie
y pone en riesgo la vida de la mayor parte de la poblacion.

www.mejoresempleos commx - 39



Q A FONDO

EL LUGAR

DONDE
CRECE ==

Ficha:
El lugar donde crece la hierba
LUISA JOSEFINA HERNANDEZ

e LA HIERBA
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Ciudad de México, 2019

154 pp.

Fl olvido
de una voz
femenino

Por Erick Baena Crespo
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El canon literario es un cementerio en el que
predominan los hombres. Eso es irrebatible.
Basta rememorar la polémica literaria de 1925,
una lucha por definir el curso de la literatura,
tras la Revolucion Mexicana, protagonizada por
hombres y en la que abunda un discurso “mas-
culino”. El 20 de diciembre de ese ano, Julio
Jiménez Rueda publicé en El Universal un ar-
ticulo llamado “El afeminamiento en la litera-
tura mexicana” (una franca alusion a la homo-
sexualidad de Carlos Pellicer, Xavier Villaurrutia
y Salvador Novo, integrantes del grupo de Los
Contemporaneos). Y luego el 25 de diciembre,
en el mismo diario, Francisco Monterde escri-
bidé una respuesta, titulada: "Existe una litera-
tura mexicana viril”. La discusion, en prensa,
se extendio hasta principios del mes de abril
de 1926.

“Los enfrentamientos periodisticos se dilu-
yeron hacia estas fechas, pero quedé en el am-
biente la discusién. Estridentistas y Contempo-
raneos extenderan sus desacuerdos hasta su
propia extincion como grupos”, como recuerda
una entrada publicada en la Enciclopedia de la
Literatura en México, un sitio de la Fundacién
para las Letras Mexicanas.



La mujer, excluida del campo literario, no par-
ticipé en las pugnas ni fue contemplada en las
polémica de 1925. No por falta de voces, sino
por ausencia de espacios. Décadas mas tarde,
Rosario Castellanos, en su tesis Sobre cultura
femenina (1950), con la que obtuvo el grado de
maestra en filosofia, lo explicaria asi: “La cultu-
ra (el testimonio historico es irrebatible) ha sido
creada casi exclusivamente por hombres, por
espiritus masculinos. Entre la imponente masa
de nombres, arrastrada en un alud de datos,
confundida, apenas perceptible, apenas nota-
ble grano de arena junto a una montana, esta la
obra de la mujer, de unas cuantas mujeres que
resaltan sobre todo por su rareza”.

De ahi que la novela El lugar donde crece la
hierba, de Luisa Josefina Hernandez, publicada
en 1956, haya sido olvidada, enterrada “en un
fondo reservado de la biblioteca de la lbero”,
como narra Ave Barrera en el prélogo de la re-
edicion de esta obra, a cargo de la Direccion
General de Publicaciones y Fomento Editorial
de la UNAM.

Por fortuna, la UNAM rescaté la obra del
olvido, a través de la Coleccién Vindictas, que
tiene el fin de recuperar novelas escritas por
mujeres “que habian quedado fuera del alcan-
ce de los lectores a pesar de su relevancia lite-
raria y de una vigencia asombrosa”. Y hoy en
dia, gue enfrentamos una pandemia que nos
obligar a resguardarnos en casa, esas palabras
no podrian ser mas certeras.

El lugar donde crece la hierba narra la histo-
ria de una mujer acusada de robo y confinada
en casa de un extrano, llamado Eutifrén, en
el cuartos de los ninos, “infantilizada, impe-
dida de toda agencia e incapaz de ejercer su
voluntad”, como escribe Barrera. A pesar de
esa circunstancia, la protagonista registra en
un cuaderno, cuyo destinatario es Enrique,
su primer amor, la bitacora de su encierro. Y
ese ejercicio confesional le sirve para repasar
la relacion que mantiene con los hombres de
su vida, quienes la "van anulando hasta ce-
rrar sobre ella los muros de una prisién de la
que soélo podra escapar por medio de las pa-
labras”, como escriben los editores. Y las cla-
ves de la relacion de la protagonista con esos
hombres quiza se encuentra en la pagina 72,
en una escena llena de sutilezas.

La protagonista, quien guarda un anonima-
to inquietante, y Eutifrén estan sentados en la
sala. Miran, a través de la ventana, una explana-
da. Permanecen en silencio, sélos en el mundo,
ensimismados. Paginas adelante, Luisa Josefina
Hernandez escribe: “Eutifréon y yo estamos mi-
randonos como si fuéramos esqueletos, desolla-
dos y descarnados”. Dos personas solas, ajenas,
con una vana interlocucion, obligadas a compartir
el encierro.

“La paradoja que la novela nos plantea, mas
que senalar la culpa, exculpar o esgrimir una
defensa, parece cuestionar jen donde realmen-
te se encuentra la transgresion del personaje?:
sen el crimen del que se le acusa o en el intento
de aspirar a un privilegio que socialmente no le
corresponde? ;Puede una mujer —una mujer po-
bre— ser duena de si misma? ;Puede una mujer
pobre aspirar a ser duena de su propio deseo?”,
se pregunta Barrera.

En el capitulo XI, la protagonista escribe: “Esto
es todo lo que se observa desde este lugar de
renunciamiento donde hace afos que no crece la
hierba”. El lugar que habita -de forma sitiada- es
un claustro en el que no crece la hierba, en donde
no palpita la vida. La prision del personaje, como
apunta Barrera, esta construida “con miedo, pre-
cariedad, nulificacién, desamor y abandono; de
impiedad”.

La novela se publicé un ano después de ese
padre totémico literario, llamado Pedro Paramo.
Si bien la obra de Rulfo eclipsé otras, estamos
ante un caso de olvido selectivo. “El canon li-
terario, ese ambiguo tamiz que decide lo que
prevalece y lo que no, ha estado regido por un
criterio tremendamente reducido y parcial: el de
los hombres, sobre todo el de los hombres de
pensamiento blanco (occidental, colonialista, ca-
pitalista”, apunta Barrera.

Ave Barrera encontré un ejemplar jamas leido:
“Se trataba de la edicion de 1956 y el libro jamas
habia sido abierto, el pegamento del lomo se
habia cristalizado, el bloque de hojas color sepia
estaba compacto vy rigido, la ficha de préstamo
estaba en blanco”.

Esa imagen sintetiza el olvido. El canon literario
debe replantear sus criterios -sostiene Barrera. Y
la apuesta de la UNAM apunta hacia el rescate,
hacia la inclusién. Todo indica a que la literatura
mexicana de las proximas décadas no sera viril.
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Soluciones confiables para:

® Administrar estratégicamente el
recurso humano

® Reclutar y seleccionar talento

® Mejorar |las prestaciones de su
capital humano

® Aumentar la rentabilidad de su
empresa
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