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1. Mensaje de la presidenta

de Law Society

Superar las barreras que impiden que las mujeres maximicen su potencial
en la profesion legal no es solo un imperativo, sino una responsabilidad
compartida para el futuro de la profesion.

Por eso, Law Society se enorgullece de haber apoyado este primer proyecto
de investigacion especifico de pais y el primer informe de este tipo que se
enmarca en las experiencias, desafios, propuestas y potenciales soluciones

de las abogadas en Guatemala.

Law Society, individuos, firmas de abogados e
instituciones muy comprometidas han apoyado
este proyecto de investigacion para que finalice
exitosamente a pesar de las circunstancias
extraordinarias creadas por la pandemia, lo que
demuestra la resiliencia y el compromiso para
lograr la igualdad de género.

Hemos tenido el privilegio de escuchar a una
amplia gama de abogadas, en todas las etapas de su
carrera, unidas por un deseo compartido de superar
las barreras arcaicas que amenazan su futuro.

No podemos permitir que los avances en el tema

de la igualdad de género retrocedan. Es nuestra
responsabilidad continuar dicho avance y apoyar

a otras abogadas de todo el mundo para romper el
techo de cristal, de manera que puedan ejercer la
abogacia y vivir sus vidas sin miedo al estigma, la
exclusion o la violencia.

Este informe ofrece una instantanea de las
experiencias de las mujeres abogadas en
Guatemala con la esperanza de que haya un
camino claro y con vision de futuro para un futuro
mas brillante y exitoso. Muchos de los hallazgos
del informe reflejan investigaciones previas

que hemos realizado en esta area, incluyendo
desafios que obstaculizan y previenen el acceso a
las oportunidades para las mujeres en la ley. La
profesion legal debe actuar més asertivamente

y dar el ejemplo, tomando medidas serias para
generar cambios transformadores. Todos y todas
tenemos un papel que desempenar en la promociéon
de este importante trabajo.

|. Stephanie Boyce
Presidente
The Law Society
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2. Mensaje de ONU Mujeres

Guatemala

En 2020, en el marco de una alianza estratégica con la Law Society, junto
a la Embajada Britanica en Guatemala, los bufetes Aguilar Castillo Love,
BPL Legal y Dentons Mufioz, se desarrolld la presente investigacion, cuyo
objetivo principal es la generacion de evidencia que permita el diseno e
implementacioén de medidas para fortalecer y mejorar la representatividad
y participacion de las mujeres en condiciones de igualdad en el ejercicio de

la profesion legal.

La investigacion se elabor6 durante la crisis de la
pandemia COVID-19 la cual ha generado nuevos
desafios y ha puesto en relieve y exacerbado las
desigualdades existentes en todo el mundo. La
crisis también ha ofrecido oportunidades para

un cambio organizacional en diferentes sectores,
brindando una plataforma para reconstruir,
reactivar espacios y transformar préacticas con los
derechos de las mujeres en el centro, e impulsar el
progreso de la igualdad de género, en beneficio de
todas y todos.

Para el analisis, se tomd como punto de referencia
las causas estructurales de las desigualdades de
género, como la discriminacion interseccional,

las relaciones desiguales de poder, la cultura

de violencia hacia las mujeres, los estereotipos

de género, entre otras; a través de un esfuerzo
metodoldgico innovador a partir del didlogo

y de la toma de conciencia entre las entidades
involucradas y la escucha activa entre las mujeres
abogadas que participaron en la consulta virtual y
en las mesas de didlogo.

La investigacion realiza un aporte colectivo a la
implementacion de la Recomendacion General
No. 33 del Comité de Expertos y Expertas de la
Convencion para la Eliminacion de Todas las
Formas de Discriminacién -CEDAW- sobre el
acceso de las mujeres a la justicia, la cual llama a
promover el didlogo y aumentar la comprension
sobre los efectos negativos de los estereotipos

y los sesgos de género en el sistema de justicia,
espacio en donde en el ejercicio de sus funciones,
las abogadas y profesionales legales ostentan un rol
clave para avanzar en la promocion y la proteccion
de los derechos humanos de las mujeres.

Los resultados nos plantean retos importantes,
necesitamos hacer frente a la intolerancia,

el sexismo y el racismo, y eliminar cualquier

forma de discriminacién. Es necesario continuar
profundizando en el anélisis del ejercicio de la
profesion legal para las mujeres, incluyendo el
trabajo flexible, las brechas salariales, el trabajo no
remunerado, y su participacion y representacion en
los espacios de toma de decision.

Debemos fomentar un ambiente de trabajo

que abrace la igualdad, erradique los prejuicios

y que sea inclusivo, por medio de acciones y
soluciones concretas que contribuyan al acceso y la
permanencia de las mujeres en el mercado laboral
en igualdad de condiciones, como un derecho
basico.

Reconocemos y reiteramos el agradecimiento a
Law Society, la Embajada Britanica en Guatemala,
los bufetes Aguilar Castillo Love, BPL Legal y
Dentons Mufoz por la alianza estratégica que ha
permitido esta investigacion, primera en su tipo
para el pais. También agradecemos a las abogadas
y profesionales del derecho que participaron en los
diferentes momentos de consulta y didlogo cuyas
opiniones, experiencias, ideas y propuestas han
contribuido con la construcciéon de una propuesta
de acciones relevantes.

El logro de la igualdad requiere de acciones
colectivas. Este es el momento de dar un paso
adelante, asi que les invitamos a liderar con el
ejemplo, a transformar la cultura organizacional y
propiciar entornos laborales diversos, inclusivos e
igualitarios.

Adriana Quinones
Representante
ONU Mujeres Guatemala
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3. Mensaje de la UNESCO

En el mundo, la discriminacion con base en el género se manifiesta de
muchas maneras e impide el empoderamiento de la mujer en las diferentes
esferas de su desarrollo personal y profesional. Todo cuenta, en los sectores
en los que se cierran las puertas a la mujer, las sociedades pierden en
calidad de vida y en asegurar decisiones transparentes y democraticas.
Pero en ningan otro ambito la falta de equidad es tan dafiina como en el de

la imparticion de la justicia.

La brecha en la participacion de género en la
profesion legal y la ausencia de la perspectiva desde
las mujeres en esta area ocasiona la reproduccion
de patrones nocivos y de sesgos que afectan a
hombres y mujeres. iLo paraddjico es que se

trata de un sector que esta llamado a corregir las
injusticias!

Por eso, alabo el increible y oportuno trabajo

de Law Society, y de la presidenta I. Stephanie
Boyce, de la gerente de programas internacionales
Lizzette Robleto de Howarth, y la notable alianza
estratégica establecida con la embajada britanica
en Guatemala, los bufetes Aguilar Castillo Love,
BPL Legal y Dentons Mufioz porque ayudaron a
demostrar, con datos y evidencia, el costo que esto
tiene en la sociedad guatemalteca.

Nuevamente, como lo han hecho en otros analisis,
Law Society ofrece propuestas concretas e
inteligentes para avanzar en la paridad de género.
El mensaje principal que compartimos en UNESCO
es que contar con mas mujeres en cualquier
profesion cumple el doble propésito de respetar
sus derechos, y aprovechar sus contribuciones, lo
que mejora el desempeno del sector a través del
incremento de la diversidad y de entornos mas
sensitivos y abiertos.

No hay duda de que esta es una ecuacién en la

que todos ganan, y en el caso del sector judicial

se considera fundamental. Aunque el contexto
importa, muchas de las recomendaciones son
relevantes para otras latitudes, por ello espero

que Law Society contintie analizando estas
situaciones en otros paises para lograr una masa
critica internacional. iCuenten con mi compromiso
personal y el de la UNESCO en esta importante
labor!

Gabriela Ramos
Secretaria General Adjunta
UNESCO
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4. Sumario ejecutivo

Con el objetivo de apoyar esfuerzos para incrementar la igualdad de

género dentro de la abogacia a nivel internacional, Law Society impulso el
programa “Abogadas en la Profesion Legal Internacional”. Este programa se
implementa a través de proyectos de investigacion en varias jurisdicciones,
con el apoyo de diversos actores locales, regionales e internacionales que
incluyen sociedades de profesionales del derecho, bufetes de abogados y
abogadas, y otras instituciones como ONGs, ONU Mujeres, y embajadas,

entre otros.

Guatemala fue el primer proyecto de
investigacion especifico de pais, el cual consistio
metodolégicamente de tres fases: la primera

fase fue una encuesta nacional que obtuvo 93
respuestas; la segunda fase consistio en catorce
mesas redondas con la participacion de 94
abogadas guatemaltecas de diferentes regiones
del pais; la tercera y ultima fase consistio en la
elaboracion del presente reporte final que contiene
recomendaciones, tomando en cuenta el contexto
del pais.

Para comprender mejor el tema, el informe

final consider6 pertinente implementar un
glosario especifico en el que se definen conceptos
como la igualdad de género, la paridad, el
autocuidado, la brecha salarial, el micromachismo
y las microagresiones. Ademaés, se introducen
antecedentes relacionados con la metodologia del
proyecto, y las condiciones en las que se encuentra
el ejercicio de la abogacia en Guatemala. El reporte
también brinda datos estadisticos sobre la situacion
de igualdad de género en el pais.

El reporte explica los principales factores

que motivaron la investigacion: 1) cambiar la
mentalidad tradicional que impide a la abogada
guatemalteca alcanzar su potencial; 2) crear una
profesion més inclusiva que refleje la realidad

y la diversidad en Guatemala; 3) desarrollar
espacios seguros de intercambio y dialogo para el
reconocimiento de las experiencias de las abogadas;
4) generar més solidaridad y trabajo conjunto entre
las mujeres; y, 5) eliminar politicas y legislacion
discriminatoria para el fortalecimiento del estado
de derecho en Guatemala.

El reporte explora tres aspectos identificados
como obstéaculos para la igualdad de género en

la profesion legal en Guatemala: 1. los prejuicios
(conscientes/inconscientes); 2. la falta de trabajo
flexible; y 3. la brecha salarial.

En cuanto a los prejuicios (conscientes/
inconscientes), el informe claramente apunta
a que existen una mentalidad tradicional sobre

el rol de las mujeres, que limita seriamente

sus oportunidades. Los micromachismos, las
microagresiones, los estereotipos, la manipulacion,
y la violencia contribuyen con el proceso de
perpetuar este rol tradicional y propician la
discriminacion y exclusion.

El reporte hace evidentes los limitados espacios
de didlogo intergeneracional y entre las mismas
mujeres para generar solidaridad y apoyo mutuo.
El reporte resalta la necesidad de un cambio de
mentalidad respecto a la biologia de la mujer,
incluyendo la maternidad, para que ésta no se
perciba como un obstaculo para su desarrollo
personal y profesional. Ademaés, llama la atencion
que todavia persisten ciertas malas practicas
durante entrevistas de trabajo como preguntas
inapropiadas sobre el estado civil de las mujeres, si
tiene familia, o cuando espera tener hijos o hijas.

En la investigacion sobresale que las campafias

de desprestigio en contra de la reputacion de

una abogada, los ataques a su credibilidad y su
capacidad son comtinmente de naturaleza sexual,
con el fin de danar la reputacién piblica y privada,
la honorabilidad en demérito de su capacidad
intelectual. También fue evidente que el acoso y

la violencia continta experimentandose dentro

y fuera de los lugares de trabajo, pero no se
reportan por miedo a las represalias personales

y profesionales. Esto crea un sentimiento de
aislamiento que afecta la salud mental y fisica de la
persona. Asimismo, se hizo un importante énfasis
en la identificacién y eliminacion de aquellas

leyes que faciliten la discriminacién, ademés de
implementar nuevas leyes antidiscriminatorias.

Con relacion al trabajo flexible, la implementacion
de una cultura de trabajo flexible se ve como
fundamental para incrementar la paridad de
género en la profesion legal. Sin embargo, fue
notable que antes de la pandemia, todavia existia
un mito bien arraigado dentro de la profesion que
favorecia el presentismo y con un escepticismo y
estigma en contra del trabajo flexible debido a la
cultura organizativa, a la falta de entendimiento
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de como funciona, y falta de experiencia de como
introducirlo. La disponibilidad del trabajo flexible
est4 directamente relacionada con la naturaleza
del trabajo, asi como con la disponibilidad de una
infraestructura técnica y de energia razonable,
disponible y accesible. El trabajo flexible se ve
afectado por la falta de la conciliacion familiar

y profesional, asi como el desbalance de
responsabilidad en la carga familiar entre las
parejas, que recae principalmente en las mujeres.

Concerniente a los desafios en la brecha salarial, se
identifico la falta de transparencia como el factor
maés importante en cuanto a las remuneraciones;
en este aspecto también influye la falta de acceso

a mejores puestos de trabajo, los prejuicios, la
parcialidad y la temporalidad en los términos de
contratacion. También persiste el clientelismo,

o0 “cuatecracia”, es decir que los puestos se les
otorgan a los/as amigos/as a pesar de que otros/as
candidatos/as estén mejor calificados/as y tengan
un mejor perfil profesional.

El reporte presenta una serie de soluciones que van
desde intervenciones miltiples en la educacion,
cambios legislativos, campafias de concientizacion,
y movimientos que busquen un cambio en la
mentalidad individual y social. Asimismo, propone
ideas como la de enfrentar los micromachismos

y las microagresiones de forma unificada, segura,
estructurada y sistematica, debido al contexto
imperante en Guatemala. Ademas, es necesario
crear espacios de sororidad, instancias seguras

de reflexion y diadlogo para que se continte
informando y aprendiendo de las experiencias.

De igual manera se necesita invertir tiempos y
esfuerzos en autocuidado que permita reflexionar
sobre los micromachismos y las microagresiones,
de manera que se pueda generar un proceso de
empoderamiento que permita adoptar estrategias y
desarrollar inteligencia emocional.

El informe identifica que es vital el liderazgo
institucional para asegurar un cambio significativo
y transformador. Por ejemplo, las figuras en
posiciones de autoridad tienen la facultad de

dar un mensaje claro y fuerte de cero tolerancia

a comportamientos nocivos como el acoso o los
micromachismos. Se identifico la concientizaciéon
de los hombres como vital para que se pueda
avanzar exitosamente hacia la igualdad de género
que capitaliza el bien comun.

En cuanto al trabajo flexible, el reporte es
innovador, ya que identifica y presenta claramente
los tipos de trabajo flexible que existen y que ya

se implementan de forma irregular. A partir de
dicha informacién, propone criterios objetivos
para una efectiva implementacion. Por otro lado,
se evidencia la necesidad de comprender mejor

el trabajo flexible, asi como la implementacién de
nuevos indicadores de rendimiento.

Por tltimo, se resumen y clasifican las
recomendaciones al identificar las personales, las
institucionales, las educativas, las relacionadas con
la profesion y las de nivel social y/o legislativo.
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5. Definiciones

Autocuidado

La Organizaciéon Mundial de la Salud define
el autocuidado como “la capacidad de las personas,
las familias y las comunidades para promover,
mantener la salud, prevenir enfermedades y
afrontar las enfermedades con o sin el apoyo de un
proveedor de atencion médica™.

Conciliacion personal, familiar y laboral

Plan Optima define como la participacion
equilibrada entre mujeres y hombres en la vida
familiar y en el mercado de trabajo, que se logra

a través de la reestructuracion y reorganizacion

de los sistemas laboral, educativo y de recursos
sociales, con el fin de introducir la igualdad de
oportunidades en el empleo, variar los roles y
estereotipos tradicionales, y cubrir las necesidades
de atencion y cuidado a personas dependientes?.

Cuotas

El porcentaje asignado para la participaciéon de
mujeres, implementado de forma legislativa

y/o como parte de politicas internas en una
organizaciéon. La mayoria de las cuotas apuntan
a aumentar la representacion de las mujeres

en plantilla y/o puestos de liderazgo, debido

a la subrepresentacion de las mujeres. Esto es
particularmente relevante ya que las mujeres
generalmente constituyen el 50% de la poblaciéon
en cualquier pais. Estas son medidas temporales
hasta que se consiga la paridad de género.

Brecha salarial

La brecha salarial de género mide la diferencia
salarial (o salarios o ingresos) entre mujeres y
hombres. Es una métrica de la desigualdad entre
hombres y mujeres, y captura un concepto que es
maés amplio que el concepto de igual salario por
igual trabajo.

Igualdad salarial

Se refiere a las tarifas y/o métodos de paquete de
remuneracion establecidos sin discriminacion por
razon de sexo.

Manipulacion psicologica o gaslighting

Es una forma de abuso psicolégico que consiste
en manipular la percepcién de la realidad del otro.
La persona y/o grupo que abusa psicolégicamente
manipula, consciente/ inconscientemente a su
victima para que dude de su propio criterio a
través de estrategias como negar algo que ocurrio,
sembrar la duda en la victima, que ya no sabe

qué creer, lo que le genera ansiedad, angustia,
confusion, baja autoestima, falta de confianza,
etcéteras.

Micromachismos

El término lo acuné el psicoterapeuta espanol
Luis Bonino Méndez, en 1991, para tipificar
préacticas que otros especialistas llaman “pequefias
tiranias”, “terrorismo intimo”, “violencia blanda”.
El fenomeno incluye ideas, gestos, actitudes y
comportamientos cotidianos, interiorizados y
justificados como naturales, que condicionan el
dia a dia de las mujeres. Los micromachismos
tienen un efecto nocivo individual y colectivo.

Los micromachismos, o mejor llamados,
“machismos cotidianos” son conductas, gestos,
comentarios y acciones con las que convivimos, que
estructuralmente son la normalidad, y que tienen
como fin colocar a los hombres por encima de las
mujeres.

Microagresiones de género

Son intercambios cotidianos, matizados y de

baja intensidad, breves, sexistas, que denigran o
menosprecian a las mujeres, asi como acciones que
se dirigen negativamente hacia las mujeres. Una
microagresion puede ser intencional o accidental.
Es una forma de discriminacion. Es posible que
las personas que la provocan no lo hagan con
mala intencion; pero la lenta acumulacion de estas
puede generar baja autoestima, sentimientos de
alienacion y, eventualmente, problemas de salud
mental. También contribuyen con un ambiente de
trabajo toxico.

1 Organizacion Mundial de la Salud https://www.who.int/es/health-topics/self-care#tab=tab_1
2 Diccionario panhispanico del espafiol juridico https://dpej.rae.es/lema/conciliaci%C3%B3n-de-la-vida-laboral-y-fa-

miliar

3 APA Dictionary of Psychology: https://dictionary.apa.org/gaslight
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El Psicologo Derald Wing Sue definio tres tipos de
microagresiones:

« Microataques: cuando una persona
se comporta intencionalmente de forma
discriminatoria, aunque no pretenda ser
ofensivo. Por ejemplo, una persona que cuente
un chiste racista y luego diga, “solo estoy
bromeando”.

« Microinsultos: un comentario o accién
accidentalmente discriminatorios. Por ejemplo,
una persona que dice a un médico de un pueblo
originario: “Tu gente debe sentirse orgullosa”.

+ Microinvalidaciones: cuando el comentario
o las experiencias de una persona es invalidada
o menospreciada por cierto grupo. Por ejemplo,
una persona blanca que le diga a una persona de
color que “el racismo no existe actualmente en la
sociedad”.

Paridad

Se entiende como una participacion equilibrada
de hombres y mujeres en las posiciones de poder,
de liderazgo, y de toma de decisiones en todas las
esferas de la vida (politicas, econ6micas y sociales).
Es fundamental para la igualdad de género. Una
presencia equilibrada de hombres y mujeres
pretende mejor composicion de la sociedad, que
se garanticen los intereses de las mujeres en la
elaboracion de las politicas publicas y que se
elimine la percepcion de que la politica es cosa de
hombres.

Patriarcado y machismo

El patriarcado es una forma de sociedad en la que
el hombre, lo masculino, tiene la supremacia por
el simple hecho de serlo, relegando a la mujer,

a lo femenino, a un segundo plano. Estos dos
roles, el de poder y dominacion del hombre, y el
de servicio y sumision de la mujer, se sostienen

y perpettian gracias al soporte del conjunto de la
sociedad: el Estado, la justicia, las leyes y normas,
las costumbres, las creencias, etcétera. Aunque
patriarcado y machismo son dos conceptos que
tienen mucho en comn, no son lo mismo. El
machismo se refiere al comportamiento y actitud de
cada persona (sea hombre o mujer) o grupo social
que considera a la mujer inferior al hombre4.

Prejuicio consciente/inconsciente

Se refiere a actitudes o estereotipos —positivos

y negativos— que afectan nuestra comprension,
decisiones o acciones respecto a un individuo o
grupo de individuos. Este prejuicio —consciente/
inconsciente— se convierte en arma de doble filo
que, sumado a las limitadas formas de liderazgo
implementadas, afecta directamente a las mujeres.
El primer indice de normas sociales de género del
PNUD analiz6 datos de 75 paises que, en conjunto,
albergan a mas del 80% de la poblacion mundial®.
El anélisis revela que, a pesar de décadas de
progreso para cerrar la brecha de desigualdad entre
hombres y mujeres, cerca del 90% de hombres y
mujeres tienen algin tipo de prejuicio contra las
mujeres, lo que proporciona nuevas pistas sobre las
barreras invisibles que enfrentan las mujeres para
lograr la igualdad.

Trabajo flexible y trabajo agil

A menudo significa que, si bien el nimero de

horas sigue siendo el mismo, hay flexibilidad en

los tiempos de inicio y finalizaci6n, ademaés de
brindar la opcion de trabajar de forma remota.

De acuerdo con el World Economic Forum, el
trabajo flexible es una de las grandes tendencias del
futuro y una manera més humana de entender el
trabajo que apuesta por flexibilizar las estructuras
aplicando tecnologia y adaptandose a las
necesidades puntuales de personas y empresas.

4 Patriarcado y Machismo (Oxfam/Intermom) https://blog.oxfamintermon.org/sociedad-patriarcal-como-luch-

ar-contra-ella/

5 Casi el 90% de los hombres y mujeres en el mundo expresan un sesgo contra las mujeres, 5 Marzo 2020, Progra-
ma de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) https://www.undp.org/es/press-releases/casi-el-90-de-los-
hombres-y-mujeres-en-el-mundo-expresan-un-sesgo-contra-las-mujeres
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6. Antecedentes y metodologia

del proyecto

La Sociedad de Abogados de Inglaterra y Gales, The Law Society, es

un organismo profesional que representa a mas de 180 mil abogados

y abogadas en Inglaterra y Gales. Sus objetivos incluyen defender la
independencia de la profesion juridica, el estado de derecho y los derechos
humanos en Gran Bretana y en el resto del mundo.

The Law Society fue establecida por Royal
Charter en 1845 y tiene estatus consultivo en el
Consejo Econdmico y Social (ECOSOC) de las

Naciones Unidas desde 2014. Sus actividades estan

establecidas por estatuto: la Ley de Abogados, de
1974; la Ley de Tribunales y Servicios Legales, de
1990; la Ley de Acceso a la Justicia, de 1999; y la
Ley de Servicios Legales, de 2007.

En América Latina y el Caribe, persisten barreras
estructurales y una cultura basada en modelos
patriarcales que impactan el acceso desigual

de las mujeres a diversos &mbitos ptiblicos.

El programa internacional “Abogadas en la
Profesion Legal Global” de Law Society tiene
como objetivo incrementar la igualdad de género
en el sector a nivel internacional. Iniciativas como
capacitaciones, eventos, investigaciones, mesas
redondas y planes de accion, se combinan para
crear las condiciones de cambio a largo plazo que
pongan fin a la desigualdad de género en el sector.

En junio 2019, Law Society publicd su reporte
global “Abogando por el cambio: transformando
la profesion a través de una mayor igualdad

de género”. Uno de los principales retos que el
reporte resalta es la falta de datos (cualitativos y
cuantitativos) que evidencien lo importante que es

lograr mayor representatividad de las mujeres en la
profesion. Por eso, inici6 proyectos de investigacion

en varias jurisdicciones, con el apoyo de diversos
actores locales (organizaciones de abogados/as,
firmas de profesionales, abogados y abogadas que

trabajan en instituciones, etcétera) con la intencién

de recolectar esa evidencia que fortalezca el caso
empresarial de la mujer en el sector legal.

Este proyecto fue un esfuerzo conjunto de Law
Society, Aguilar Castillo Love, BLP Legal, Denton
Munoz, ONU Mujeres Guatemala y la Embajada

Britanica en Guatemala. Este proyecto consisti6 en

tres fases:

1. Fase uno: una encuesta nacional que obtuvo

93 respuestas, realizada entre el 1 diciembre de
2020 y 29 de enero 2021, con profesionales del
sector legal guatemalteco.

. Fase dos: 14 mesas redondas organizadas

entre julio y septiembre del 2021 con 94
abogadas del sector privado, ptublico, ONGs y

de la academia. Las discusiones en las mesas
redondas se llevaron a cabo bajo los reglamentos
de Chatham House. Esto significa que las
participantes podian utilizar la informacion
recibida, pero sin identificar y/o atribuir la
identidad, ni la afiliacion de las participantes,
para fomentar la libre expresion. En las mesas
redondas se discutieron los resultados de la
encuesta y se exploraron preguntas especificas
para identificar soluciones creativas en un
entorno seguro y sin prejuicios. Todas las
participantes tenian el mismo nivel, sin importar
las jerarquias.

. Fase tres: el reporte final con recomendaciones

que comparte los resultados de la investigacion.
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7. Breves antecedentes sobre
la abogacia en Guatemala

El Articulo cuarto de la Constitucion Politica de
la Repuiblica de Guatemala relacionado con la
libertad e igualdad dispone que:

En Guatemala todos los seres humanos
son libres e iguales en dignidad y derechos.
El hombre y la myjer, cualquiera

que sea su estado civil tiene iguales
oportunidades y responsabilidades.
Ninguna persona puede ser sometida

a servidumbre ni a otra condiciéon que
menoscabe su dignidad. Los seres humanos
deben guardar conducta fraternal entre si.

De esta forma, la Constitucién explicitamente
establece que el hombre y la mujer, cualquiera
que sea su estado civil, tienen igualdad de
oportunidades y responsabilidades.

La Constitucion establece la colegiacion obligatoria
de las y los profesionales universitarios a fin de
promover la superacion moral, cientifica, técnica

y académica profesional, asi como el control de

su ejercicio. El Colegio de Abogados y Notarios de
Guatemala es una asociacion gremial no lucrativa,
originalmente fundada en el aho 1810, constituida
formalmente en 1947 de acuerdo con la Ley de
Colegiacion Profesional Obligatoria de 1947, segin
el Decreto Legislativo No. 332, derogado en octubre
de 1991, mediante el Decreto 62-91 del Congreso
de la Republica, el que posteriormente quedo sin
efecto por el Decreto 72-2001 del Congreso de la
Republica, vigente desde el 22 de diciembre de
2001.

El fundamento constitucional de la existencia del
Colegio de Abogados y Notarios de Guatemala se
basa en los articulos 34 y 90 de la Constitucion
Politica de la Reptublica de Guatemala, que
dispone en su orden, el derecho de asociacion y

la colegiacion profesional. Asimismo, se rige por
sus estatutos leyes y reglamentos. La finalidad del
Colegio de Abogados y Notarios de Guatemala es
promover el bienestar de las y los profesionales
colegiados activos mediante el establecimiento de
fondos de prestaciones econémico-sociales, asi
como otros medios que se consideren convenientes
y en beneficio directo o indirecto de sus miembros.

El Colegio tiene la responsabilidad de garantizar
que las y los profesionales del derecho y afines
ejerzan su profesion con estricto apego a la
Constitucion Politica de la Reptblica de Guatemala
con justicia, equidad, responsabilidad y ética,

para lo cual deben promover la actualizacion y
proyeccidn social.

En 2017, el padrén electoral tenia 26 mil 464
profesionales registrados, pero solo 23 mil 223
activos. Existen aproximadamente 35 mil abogados
y abogadas en Guatemala, siendo la mayoria
hombres; y los tomadores de decisiones reflejan
este desbalance, donde el poder esta concentrado
en una minoria.

Es importante notar que, en Guatemala, a las y los
abogados que ejercen en préactica privada, no se les
trata como empleados, sino como profesionales,
proveyendo servicios legales y por eso no cuentan
con los mismos beneficios de un empleado en
relacion de dependencia.
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8. Breves antecedentes sobre la
igualdad de género en Guatemala

Las mujeres representan 50.8% de la poblacion en Guatemala, estimada en
2018 de 16.3 millones de habitantes. Después de la firma de los Acuerdos

de Paz, en 1996, se crearon varios mecanismos para el avance de las
mujeres como la Defensoria de la Mujer Indigena -DEMI- y la Secretaria
Presidencial de la Mujer -SEPREM; se promulgaron leyes importantes

para garantizar el ejercicio de derechos, como la ley de Dignificacion y
Desarrollo Integral de las Mujeres, ley para Prevenir, Sancionar y Erradicar
la Violencia Intrafamiliar, ley Contra la Violencia Sexual, Explotacion y Trata
de Personas, ley Contra el Femicidio y otras Formas de Violencia Contra la
Mujer; se realizaron reformas al Codigo Civil y se disefi6 la Politica Nacional
para la Promocion y Desarrollo Integral de las mujeres — PNPDIM-.

Segun datos oficiales del Ministerio Publico

de Guatemala, de enero a diciembre de

2020, se reportaron 56,565 mujeres victimas
correspondientes a las denuncias de delitos
tipificados como violencia contra la mujer; 7,631
mujeres y nifias victimas por delitos de violencia
sexual y 453 victimas por denuncias de femicidio.
Para 2021, el Observatorio de las Mujeres del
Ministerio Publico registr6 531 feminicidios y
muertes violentas de mujeres.

Después de cinco afios consecutivos con una
puntuacién de 0.67 en el indice de brecha de
género, Guatemala obtuvo 0.66 en 2021. Esta es la
puntuacién mas baja de igualdad de género desde
2014 y representa una brecha de aproximadamente
34%, lo cual significa que las mujeres tienen 34%
menos probabilidades que los hombres de tener
igualdad de oportunidades. El empoderamiento
politico es el area de la brecha de género donde
Guatemala obtiene el peor puntaje (Gender Gap
Index, 2014 a 2021, 2 Mayo 2021).

Segun los datos presentados en el Perfil de Pais
segun la Igualdad de Género, del afio 2021 de ONU
Mujeres, se observa que los hombres tienen mayor
participacioén laboral. 86% para los hombres en
edad de trabajar, frente al 37% para las mujeres;
dato que oculta una forma no remunerada de
trabajo en el hogar. La cifra supera el 90% a partir
de los 20 afios, frente al 50% para las mujeres.

El mismo informe indica que para el periodo de
analisis 2010 a 2019, la brecha de participacion
laboral entre hombres y mujeres aumenté de forma
sostenida en 8.4%.

Un nuevo estudio realizado por varias agencias
de la ONUP® asegura que la violencia de género

y la desigualdad estructural también limita las
capacidades de las comunidades para adaptarse
a los efectos del cambio climético, asi como para
alcanzar la paz y la seguridad sostenibles.

En sus observaciones finales de noviembre de
2017, sobre los informes periédicos octavo y
noveno combinados de Guatemala, el Comité

para la Eliminacion de la Discriminacion contra

la Mujer (CEDAW) reconoci6 las dificultades a

las que hace frente el Estado para abordar las
causas de la persistente desigualdad de las mujeres
en aspectos econémicos y sociales, ademas de

la pobreza, la exclusion y la falta de acceso a la
tierra y los recursos productivos de las mujeres,

en particularmente las mujeres indigenas y las
mujeres afrodescendientes y garifunas. Ademas, el
Comité tom6 nota del racismo y la discriminacion
contra la mujer profundamente arraigados,
aspectos que perpettan la violencia. Ademas,
observd que existe presion ejercida por grupos
que realizan campafas contra los derechos de la
mujer y hace notar el creciente riesgo de reveses y
retrocesos en el logro de la igualdad sustantiva de
las mujeres.

El Comité también expreso su preocupacion por
la persistencia de la violencia de género contra
las mujeres y las nifas en el Estado, en particular
las alarmantes y crecientes tasas de femicidio,
delitos motivados por prejuicios, violencia
doméstica y violaciones e incesto que causan
embarazos forzados, ademas de la ausencia de

6 La desigualdad de género le da ventaja al cambio climatico, 9 Junio 2020, https://news.un.org/es/sto-

ry/2020/06/1475742
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datos desglosados fiables y de estrategias eficaces
de prevencion. La impunidad sistémica se refuerza
con el escaso nimero de juicios, la levedad de las
penas que se les imponen a los perpetradores, y la
inexistente reparacion a las victimas.

Guatemala es miembro de la Convencién

sobre la Eliminacién de Todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer —CEDAW—,
desde 1982 y ratifico su Protocolo Facultativo en
2001. También ha ratificado la Convencién sobre
los Derechos Politicos de la Mujer, la Convencién
Interamericana sobre Concesion de los Derechos
Politicos a la Mujer y los Convenios 45, 89 y 103 de
la OIT.

Estos marcos internacionales afirman los derechos
humanos, las libertades fundamentales y la
igualdad de la mujer; incluyendo el derecho a

una participacién igualitaria en la vida politica

y publica. La CEDAW en su articulo 2, orienta a
los Estados a eliminar la discriminacion contra la
mujer; en su articulo 4 propone adoptar medidas
especiales de caracter temporal encaminadas

a acelerar la igualdad de facto entre hombres

y mujeres. En los articulos 7y 8 llama a la
eliminacion de la discriminacion contra las mujeres
en la vida politica y puablica del pais, y a garantizar
su participacion en igualdad de condiciones para
ocupar cargos y ejercer funciones publicas a nivel
nacional e internacional.

En este sentido, la Corte de Constitucionalidad
de Guatemala emiti6 un dictamen a solicitud
del presidente del Organismo Legislativo sobre
el proyecto de Reforma de la Ley Electoral y de
Partidos Politicos (Decreto 1-85 de la Asamblea
Nacional Constituyente), estableciendo:

e) Las denominadas “cuotas electorales”
o0 “cuotas de participacion politica” son
verdaderas acciones positivas que, en el ambito
politico-electoral, se dirigen a asegurar la
efectiva participacion de grupos socialmente
discriminados, en tanto prevén proporciones
fijas que las organizaciones politicas deben
observar al momento de postular a candidatos a
cargos de eleccion popular.

Este tipo de mecanismos se apoyan en
realidades sociales que demuestran, como en

el caso de Guatemala, una escasa participacion
politica de determinados segmentos de

la poblacion (mujeres e indigenas), cuyas
causas pueden ser miltiples y de compleja
interpretacion, pero que, a la postre, redundan
en précticas discriminatorias que impiden a
aquellos una efectiva representacion en los
organos de gobierno, un acceso directo a la toma
de decisiones de interés colectivo y una positiva
intervencion en la ejecucion de las politicas de
su propio desarrollo.

En el contexto nacional, los datos estadisticos
anotados, reveladores de un escaso nivel de
ejercicio de los derechos politicos por parte de
mujeres e indigenas y de su nociva repercusion
en la consolidacién de un régimen democrético,
hacen no s6lo fundada y justificada, sino incluso
necesaria e inaplazable, la implementacion

de acciones positivas en este ambito. Cabe
reiterar que este tipo de acciones encuentran
respaldo en instrumentos internacionales y en
recomendaciones formuladas por organismos
especializados, lo que denota su fundamento

e idoneidad; aunado a ello, en el Derecho
comparado son multiples los ejemplos de
legislaciones que han adoptado este tipo de
mecanismos con el fin de afianzar un régimen
democratico sustentado en la libertad e igualdad
de todos sus ciudadanos.
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9. Datos generales de la encuesta
realizada en la fase uno

o R
1-9 40 43

10-19 23 25
20-29 15 14
30-39 1 15
40-49 1 15
50+ 1 1.5
Omitidos 11 12
Sexo Nuamero Porcentaje
Mujeres 59 65
Hombres 24 26
Omitidos 10 9
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10. Principales factores que
motivaron la participacion
en esta investigacion

Cambiar mentalidades tradicionales que
impiden a la mujer alcanzar y desarrollar
su potencial en la sociedad guatemalteca

Hubo consenso entre las participantes respecto

a que, si eres mujer, cuesta mas construir una
reputacién y un prestigio sélido dentro de la
profesion. Las abogadas estdn manifiestamente

en desventaja, debido a los prejuicios, la
discriminacion y los estereotipos. Las participantes
en la encuesta comentaron que todavia es un

reto obtener paridad en la contratacion y la
remuneracion, ya que muchas mujeres no tienen las
mismas oportunidades de trabajo y de educacion.
A esto se le suma la vision tradicional del papel de
la mujer en la sociedad guatemalteca, expresada

a través de prejuicios (conscientes/inconsciente),
estereotipos y discriminacion: por ser mujer,

por la identidad étnica, por la edad, por tener
mucha o poca experiencia. El sistema patriarcal
conceptualiza a la mujer primordialmente en un
rol de maternidad que limita los derechos civicos,
minimiza e invisibiliza el talento y el potencial de la
mujeres, lo cual amplia la brecha entre hombres y
mujeres.

Las participantes también indicaron que el
liderazgo de las mujeres en la profesion es todavia
muy limitado y las pocas medidas afirmativas
adoptadas no se han cumplido en su totalidad.
Por lo tanto, hay que repensar una estrategia
multiple: cambios legislativos acompanados con
transformaciones sociales, culturales y educativas.
El empoderamiento de las mujeres es vital para

el desarrollo del pais, por lo que es importante
dotarlas de herramientas para lograr dicho
empoderamiento.

Romper el paradigma existente y los estereotipos
es importante para eliminar la discriminacion y el
prejuicio, temas trascendentales y transversales
en la totalidad de areas y sectores. Todas las
participantes dijeron sentir responsabilidad por
trabajar en favor de una profesiéon mas inclusiva,
que contribuya con la integracién de una mejor
sociedad en Guatemala.

Crear una profesion mas inclusiva que
refleje la realidad y la diversidad en
Guatemala

Las participantes dijeron estar motivadas para
trabajar en la igualdad de género en el sector de la
abogacia, con el objetivo de apoyar el desarrollo del
potencial de las abogadas, especialmente aquellas
que han tenido pocas oportunidades. Se hace
necesario incorporar el tema de los derechos de las
mujeres para propiciar el futuro de una profesion
maés equitativa e innovadora, donde el talento de
las nuevas generaciones (hombres y mujeres) se
capitalice para la sostenibilidad del sector.

Las participantes indicaron que es imperativo
romper los circulos viciosos de la discriminacion
para que las nuevas generaciones no tengan que
enfrentarse a la misma problematica, desde la
docencia hasta el ejercicio de la profesion. Desde
la docencia, por ejemplo, muchas estudiantes no
tienen la oportunidad de estudiar Derecho ya que
existen muchas limitaciones, especialmente en la
zona rural, donde todavia se percibe a la mujer en
una situacion de dominacion.

Muchas abogadas indicaron que las mujeres eran
tratadas con desventaja frente a la maternidad,
debido a los estereotipos relacionados con ser
madre y las responsabilidades que implica.

De manera que esta percepcion respecto a la
maternidad les obstaculizo el avance en su
carrera profesional. Asimismo, a las mujeres con
discapacidad se les discrimina doblemente: por ser
mujer y por tener alguna discapacidad. También,
existe una desigualdad estructural que limita
severamente a las mujeres indigenas, ya que los
prejuicios (conscientes/inconscientes) violan sus
derechos colectivos.
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Reconocimiento de las experiencias de
las abogadas en la profesion a través
de la creacion de espacios seguros de
intercambio y dialogo

Todas las participantes coincidierno en que, en
Guatemala, existen muy pocos espacios seguros
donde las abogadas puedan compartir y conversar
sobre sus experiencias; ya sea en el sector privado,
publico, o legal, lo cual les impide establecer un
dialogo positivo, constructivo y de futuro. Para

las participantes fue muy importante aportar sus
experiencias positivas y negativas, comunicarse

y aprender desde su perspectiva para buscar
soluciones, estrategias y mejores practicas. Por
ejemplo, el tema de la maternidad y del cuidado
familiar es un area compartida que afecta a las
madres y futuras madres profesionales.

Al tener estas conversaciones se descubre que

las vivencias son muy similares, fuera y dentro

del lugar de trabajo. Estas experiencias terminan
siendo internalizadas debido al estigma y el miedo
a las represalias, especialmente cuando se habla
de ciertos temas como el acoso sexual. La creaciéon
de espacios seguros para compartir experiencias

y discutir formas de enfrentar estos problemas
son importantes porque ayudan a aprender
asociativamente.

Muchas de las participantes decidieron
involucrarse en esta investigacion para
contrarrestar micromachismos y microagresiones
como comentarios inapropiados, cumplidos
sexistas, trato parcializado, y sarcasmos, fuera y
dentro del lugar de trabajo. Comentarios como:
“La mujer es mas emotiva y no puede mantenerse
calmada.” “¢Por qué no estén en la casa o en

otra profesiéon?” “iQué inteligente es usted para
ser mujer!” son expresiones subrepticias de
minimizacion.

Generar mas solidaridad y trabajo
conjunto entre las mujeres

Muchas participantes dijeron sentirse privilegiadas
al haber recibido educaciéon y haber tenido el
apoyo de sus padres y su pareja, especialmente
en el contexto guatemalteco. Otras participantes
compartieron que no habian tenido mucho
apoyo de sus padres y/o pareja, lo que las motivo
a salir adelante y tratar de romper barreras.

Las participantes estuvieron de acuerdo que es
esencial que las mujeres se apoyen mutuamente,
para enfrentar unidas el acoso sexual, los
micromachismos, asi como relacionarse para
intercambiar estrategias sobre como conciliar la
doble carga profesional y familiar.

Eliminar politicas y legislacion
discriminatoria para fortalecer el estado
de derecho y la igualdad en Guatemala

Las participantes estuvieron de acuerdo en que
existen politicas y legislacion que penaliza y/o
discrimina a la mujer, las cuales deben cambiar.
Podrian proponerse nuevas iniciativas de ley y
revisar leyes discriminatorias, para incrementar
laigualdad de género. Abogados y abogadas
pueden contribuir con el apoyo a esas iniciativas,
ya que cuentan con las habilidades necesarias y el
conocimiento de la ley. También es recomendable
disefiar codigos de conducta alineados a estas
nuevas propuestas.
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Desatios

11. Desaflos con relacion a
los prejuicios conscientes/

Inconscientes

“En mi puesto una vez me invitaron
a asistir a una negociacion a nivel
centroamericano donde la mayoria
de los negociadores eran hombres.
Mi jefe me dijo: ‘Voy a mandar
a alguien mas porque te van a
comer’. Esta reaccion me hizo
sentir mal porque fue no solamente
paternalista, sino subestimé mi
capacidad profesional. Cuando se
dio otra situacion similar, mi jefe
me mand6 acompafiada con un
colega hombre. A pesar de como me
sentia, hice un excelente trabajo.
Mi jefe después me pidié disculpas
y reconocio el trabajo que yo
habia hecho.”

Comentario anonimizado

Todas las participantes coincidieron en que, a pesar
del avance en décadas recientes, los prejuicios
(conscientes/inconscientes) contintian siendo

parte de la realidad cotidiana de las abogadas
guatemaltecas, ya que existe una cultura machista
bien arraigada, que les impide avanzar.

También comentaron que existe diferencia en las
précticas de trabajo relacionadas con el prejuicio
(consciente/inconsciente), si eres parte de una
compaiiia internacional o nacional. Si trabajas para
una multinacional, existen politicas encaminadas a
eliminar la discriminacion y se apoya a las mujeres,
incluyendo maés flexibilidad laboral. Por contraste,
si trabajas para una empresa nacional, es probable
que todavia no se cuente con este tipo de politicas.
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“En una reunion con unos
clientes guatemaltecos,
ellos le dieron las tarjetas
de presentacion a mi colega
hombre, pensando que €l era
quien iba a llevar la reunion
y a mi no me dieron ninguna.

De hecho, yo era la que
estaba presidiendo la reunion
y mi colega estaba ahi

para tomar notas. Ellos se
sorprendieron. Creo que esto
es un ejemplo de prejuicio
inconsciente.”

Comentario anonimizado

Todas las participantes reconocieron que
escuchar experiencias similares contribuye con
la concientizacion, con romper el silencio y el
estigma, especialmente si se trata de experiencias
de acoso y comentarios sexistas. Cierto nimero
de participantes mostraron estar de acuerdo

que habian sido condicionadas desde nihas a
jugar cierto papel, porque sociedades machistas
engendran personas machistas, por eso hay que
cambiar la educacion, incluyendo la universitaria.
Una participante dijo provenir de una familia con
valores bien tradicionales que tuvo que desafiar
porque afectaron directamente su autoestima y
valor como mujer.

Revelando la discriminacion y prejuicios

Las participantes reconocieron que el prejuicio
no tiene barreras, ni género, ni clases sociales,

o grupos étnicos. Si las mujeres y hombres no
comprenden el impacto de los prejuicios, es

muy probable que toleren los estereotipos y la
discriminacion. Solamente un nimero pequefio
de participantes dijeron ser afortunadas al no
haber tenido experiencias de discriminacion, pero
reconocieron que en la sociedad guatemalteca
existe discriminacion en contra de las mujeres.

“Es muy mal visto si una rompe el
esquema establecido de como una
mujer debe comportarse. Terminan
criticando y aislando, en vez de
capitalizar en los nuevos talentos y
las oportunidades.”

Comentario anonimizado

Varias participantes reconocieron que ellas
mismas habian expresado prejuicios (conscientes/
inconscientes), y que tuvieron que pasar un
proceso de autoconocimiento, para darse cuenta
de que estaban replicando esos perjuicios. Una
participante compartié que cuando se gradud,
primero trabajo en la firma de su familia; pero que
su papa le limitaba las oportunidades y cuando
trabajaba hasta tarde, le preguntaba: “¢Y a mis
nietos quien los est4 cuidando?” Ella tom¢ la
decision de salir de la firma familiar, porque sinti6
que le coartaba las posibilidades de crecer. Otra
participante dijo que inicialmente ella pensaba que
las mujeres avanzan profesionalmente mas lento
que los hombres, hasta que se di6 cuenta que esto
no era cierto y/o no debia ser asi.

Otra participante compartié que fue discriminada
por ser mujer y con discapacidad. Su propio papa
pens6 que la carrera de Derecho era una profesion
para hombres y no la apoy?6; fue su mama quien le
dio el apoyo moral y financiero hasta graduarse.
Cuando fue a su primera entrevista le hicieron
preguntas inapropiadas, como si la discapacidad le
impedia movilizarse y si se cansaba mas por tener
algtn tipo de discapacidad.

Las participantes también comentaron que es
usual que, en las posiciones de liderazgo, ha
habido mucho tokenismo - la practica de hacer
solo un esfuerzo superficial o simbdlico para hacer
una cosa en particular, especialmente reclutando
a un pequefio nimero de personas de grupos
subrepresentados para aparentar igualdad de
género o racial dentro de la fuerza laboral.

Experiencias intergeneracionales
compartidas

Las participantes consideraron que las mesas
redondas les dieron la oportunidad de establecer
un didlogo intergeneracional, lo que permiti6
compartir las experiencias laborales; y dijeron
estar sorprendidas de las similitudes en los
testimonios. Existen organizaciones donde a las
abogadas jovenes les permiten crecer, pero donde
las oportunidades de promocién son limitadas. Por
otro lado, hay organizaciones, que cuando llegas a
cierta edad te consideran demasiado mayor, lo que
desfavorece a la persona; aunque no es el mismo
caso para los hombres.

Abogadas con més anos de experiencia observaron
que las méas jovenes tienen una falsa idea acerca de
la existencia de igualdad de género en Guatemala,
ya que el limitado progreso ha creado una ilusiéon
de igualdad. En realidad, las abogadas mas jovenes
tienen que cuidar mucho mas su reputacion, su
presentacion, su apariencia, y como utilizar sus
espacios de recreacion. El trato siempre es desigual,
ya que siempre se trata de “poner a la mujer en su
lugar”, cuando la realidad es que las mujeres estan
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utilizando el espacio publico y privado por derecho,
no por privilegios.

Las participantes dijeron que muchos empleadores
y clientes asumen erroneamente que por ser joven
y mujer no tienes capacidad y/o experiencia para
llevar casos complejos. Una participante comento
que, en una ocasion un cliente lleg6 al bufete
diciendo que estaba buscando al abogado que le
habia escrito un contrato. Ella se present6 y el
cliente estaba asombrado, y le dijo como dudando:
“¢De verdad?” Y ella le confirmé que si. Luego

se disculpd diciendo que se miraba bien joven.
Otra participante comentd que cuando realizaba
sus diligencias ante las instancias de justicia y se
encontraba en el ingreso para abogadas, siempre
le solicitaban acreditarse con su carné, porque
consideraban que no era abogada debido a que ella
era joven y mujer. Otra participante coment6 que
ser joven y mujer le impidi6 ser contratada para
un puesto en la judicatura porque se asumio que
no tendria la suficiente autoridad. Por contraste,

a un hombre joven se le da el beneficio de la

duda; y a un hombre mayor, se asume que tiene

el conocimiento, aunque no tengan un buen nivel
académico y/o experiencia.

También subsisten prejuicios sociales sobre la
edad de contraer matrimonio para las mujeres,

lo cual limita la formacién profesional y la
percepcidn social. Comentarios como: “La va a
dejar el tren.” “Te vas a quedar solterona.”

“Y éél bebe para cuando?” son comunes. Dichos
comentarios también son muy personales y ponen
inadvertidamente presion sobre las mujeres.

Perpetuar roles tradicionales de la mujer

“En una ocasion en la
universidad, estabamos
trabajando fuera de clases
con un profesor, estudiantes,
hombres y mujeres, y
ordenamos una pizza.
Cuando lleg6 el profesor
nos dijo: ‘Uds. sefioritas,
sirvanos la pizza.’ Yo
protesté y el profesor se
enojo. Afortunadamente,
mis compafieros de clase
reaccionaron bien y se
sirvieron ellos mismos.

A pesar de tener excelentes
notas en esa materia, casi
pierdo la clase, ya que el
profesor me tomo
antipatia.”

Comentario anonimizado

Las participantes concordaron en que Guatemala
todavia es una sociedad muy conservadora

donde las costumbres familiares han limitado

las oportunidades de la mujer por una limitada
asignacion de roles, ya que se espera que al casarse,
no tiene necesidad de avanzar profesionalmente.
Alos hombres se les concibe como los jefes de
familia y los responsables de trabajar para proveer
al hogar, a pesar de que la realidad socioeconémica
es muy diferente, ya que muchas mujeres trabajan
y son jefas de familia.

También, las participantes reconocieron que existe
el estereotipo donde se espera que la mujer debe
ser sumisa y servir. Estos estereotipos se expresan
a través de acciones como pedir a una mujer, y no a
un colega hombre, tomar las minutas y/o servir el
café. Para avanzar, se necesita eliminar este tipo de
mentalidad que se traduce en actitudes machistas,
lo cual requiere tiempo e inversion; asi que el tema
de la educacion es fundamental para ser lo mas
inclusivos posibles.
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“Estaba en una reunion donde era
la inica mujer y era evidente que
la expectativa era que yo sirviera
el café y las galletitas.”

Comentario anonimizado

Otra participante compartié que cuando estaba
envuelta en un caso complejo, donde se necesitaba
un equipo, durante las reuniones se le pedia a

ella, no solo escribir las minutas, sino también
coordinar los almuerzos para el personal directivo,
a pesar de haber otros abogados y asistentes
hombres de menor rango.

Manipulacion psicologica

La gran mayoria de participantes dijo que cuando
se hacen bromas o comentarios sexistas, y que
cuando ellas deciden confrontarlo, les niegan que
haya ocurrido, que sea un comentario sexista,
que han perdido el sentido de humor, que no lo
tome tan seriamente, que era una broma, o que es
demasiado sensible.

En muchas ocasiones, las participantes afectadas
contaron que este comportamiento les habia
generado confusion y duda, ya que les hace pensar
que realmente no estan siendo manipuladas,
cuando si lo estan. Esto les causa ansiedad, baja
autoestima y falta de confianza en si mismas.
Esto significa que las personas que hacen

estos comentarios no se responsabilizan por el
impacto negativo que causan con su actitud y sus
comentarios. Otras frases utilizadas comtinmente
en el ambiente laboral fueron:

» “Reaccionas demasiado a las cosas.”

« “Necesitas ayuda.”

» “Te estas enfadando por nada.”

» “Te estas confundiendo otra vez.”

» “No hagas dramas.”

» “¢Por qué siempre estés a la defensiva?”
« “{De qué estas hablando? Yo no dije eso.”
» “Estuculpa.”

« “Eres muy sensible.”

» “Siempre le das la vuelta a las cosas.”

» “Solo estaba bromeando.”

« “Eres intensa, relajate.”

Micromachismos y microagresiones

“Tuve un jefe que hacia
muchos comentarios sexistas
y lleg6 a un punto que tuve
que protestar y me llamo
‘feminazi’; ya que yo
le decia que era una forma

de denigrar a una mujer.
Senti que ir a recursos
humanos era una pérdida de
tiempo ya que no me sentia
apoyada y tuve miedo de
perder mi trabajo.”

Comentario anonimizado

Micromachismos o machismos cotidianos

Las participantes dijeron haber experimentado
micromachismos o machismos cotidianos, por
hombres y por mujeres, en su dia a dia, incluyendo
conductas, gestos, comentarios y acciones que

se han normalizado. Algunas participantes
comentaron que, si llegan un poco tarde a la
oficina, les dicen: “Ya va con la justificacion

del hijo”; si es asertiva, les dicen que “Es una
mandona” o “es super agresiva”, aunque no lo sea.

“Cuando somos exigentes nos
tachan de histéricas o que ‘esta
en sus dias’; lo cual minimiza
a la mujer.”

Comentario anonimizado

También, varias participantes observaron que se
han hecho comentarios inapropiados cuando habia
que quedarse tarde: “Pero es que x tiene que irse

a su casa a servirle la cena a su esposo, asi que

no puede quedarse mas tarde.” Otro comentario
cuando entreg6 un caso un poco mas tarde que

lo convenido le dijeron: “Como ya tiene el anillo
[con referencia a su proximo matrimonio], ya no

le importa el trabajo.” También, las participantes
han observado que cuando una joven abogada
entra en un lugar lleno de hombres, se hacen gestos
y comentarios de connotacion sexual sobre su
apariencia.
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“ En una ocasion, una
compafiera abogada fue
invitada a un evento por un
socio de la firma quien le
dijo que se viniera de vestido

negro y con tacones. Cuando
ella llegé la present6 como
su escort de la noche y ella se
sintio muy humillada.”

Comentario anonimizado

En muchas ocasiones, las participantes dijeron
haber escuchado a sus compafieros hacer bromas
sexistas, y sus compafieros al darse cuenta de lo
que han dicho frente a ellas, les pidieron disculpas.
Sin embargo, este comportamiento se ha repetido
y cuando se les indica que sus comentarios son
machistas, ellos replican que no lo son porque
ellos no son machistas, ya que tienen hijas y
esposas. Varias participantes comentaron haber
experimentado burlas y las han menospreciado por
el timbre de su voz, considerdndose por ello menos
aptas para litigar, a pesar de tener la capacidad y
evidencia de lo contrario.

Microagresiones en el lugar de trabajo

“ A veces no nos damos cuenta
de las microagresiones y los
machismos porque estamos tan
acostumbradas a escucharlos que
ya se han normalizado. Toma
tiempo y esfuerzo romper con
estos esquemas.”

Comentario anonimizado

Las participantes han experimentado agresiones de
género cotidianamente, lo que ha provocado que

se sientan denigradas, con baja autoestima, con
sentimientos de alienacion y, eventualmente, se ha
creado un ambiente toxico, que las ha obligado a
retirarse de sus lugares de trabajo. La gran mayoria
de las participantes han experimentado algan tipo
de microinvalidacion o microinsultos, pero lo han
normalizado. Algunas participantes dijeron que
para algunos eventos les han hecho sugerencias
sobre el tipo de vestido y zapato, especialmente
cuando hay personas y/o instituciones a las que
desean causar buena impresion, debido a que
pueden apoyar o traer algin beneficio a la firma o
institucion.

En el area de la experiencia personal del ejercicio
profesional, una de las participantes indico

que cuando ingresaban a espacios colectivos

de la judicatura de femicidio, se decia de ellas:
“Cuidado porque ya viene la Santa Inquisicion:
hombre visto, hombre condenado”. Algunas
participantes expresaron estar muy agradecidas
con sus empleadores hombres por “haberles dado
la oportunidad de trabajar”, en vez de reconocer
que habian sido empleadas por su mérito y talento,
lo cual es una microinvalidacion en contra de ellas
mismas.

Varias participantes comentaron que, cuando hay
trabajo en equipo, si hacen una presentacion y se
les trata de dar un cumplido, se les dice de forma
paternalista: “Qué bien lo absorbi6 y/o entendi6.”

Educacion sobre la igualdad de género
debe de comenzar desde los hogares

“Yo senti este tipo de prejuicios
desde mi infancia y traté
de solucionar los miedos
que este tipo de educacion
engendrd en mi. Yo miraba
mi parte femenina como
una deficiencia, como
una debilidad, y trataba
de eliminarla lo mas que
podia para no sentirme tan
vulnerable, hasta que me
di cuenta de que era una
situacion imposible. Al final,
llegué a la conclusion de que,
como mujer, yo también tenia
mis fortalezas.”

Comentario anonimizado

Todas las participantes estuvieron de acuerdo con
que la igualdad de género debe comenzar desde
los hogares con la educacion de los/as hijos/as.
Por ejemplo, poner toda la responsabilidad sobre
las nifias para realizar tareas de apoyo en el hogar
continda perpetuando los papeles tradicionales de
género.

Las participantes compartieron que la limitacion de
las aspiraciones profesionales de la mujer comienza
desde ninas, lo que tiene un impacto en su futuro,
incluyendo su independencia econémica. Por
ejemplo, algunas participantes comentaron que

sus padres les habian sugerido estudiar para ser
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maestra, ya que pensaron que la abogacia era una
profesion para hombres.

Por contraste, a los hermanos de estas
participantes, los padres los empujaron desde un
inicio a ir a la Universidad. Muy pocas participantes
dijeron haber sido educadas de forma igualitaria en
sus hogares, asi que no sintieron que hubiera una
diferencia de trato entre los hombres y las mujeres,
pero que notaron esa diferencia cuando entraron
en el mercado laboral. Algunas participantes
compartieron que el hecho de que se criaron en un
ambiente donde tenian solamente hermanos, les
ayudo a ser acertadas y claras, lo cual les ayud6 a
generar confianza en si mismas.

“Como docente he notado
que, si mis alumnos escuchan
a una compafiera de clases
hacer un analisis no muy
completo, 0 un comentario
descontextualizado, se burlan
de ella. Pero si este tipo

de comentario lo hace otro
alumno hombre, no se burlan
de él. Esto me puso a pensar
que debemos comenzar a
eliminar la desigualdad de
género en la profesion desde
la universidad.”

Comentario anonimizado

Esta desigualdad continta expresandose en la
universidad. Varias participantes compartieron

que un catedréatico les dijo directamente que no las
iba apoyar por ser mujeres ya que se iban a casar,

y que no iba a perder su tiempo ensefidndoles. Las
participantes compartieron que también habian
escuchado los siguientes comentarios: “Las mujeres
estan en la universidad para buscar esposos” o
“Deberian buscar esposos para no llenar las aulas.”

Falta de solidaridad y apoyo entre
mujeres

El indice del PNUD encontr6 que el 91% de los
hombres tenian al menos un prejuicio contra las
mujeres, comparado con el 86% de las mujeres’.
Esto significa que las mujeres son socializadas de la
misma manera que los hombres —en la familia, la
escuela, el trabajo— por lo que son susceptibles de

tener los mismos prejuicios, que paraddjicamente
limitan su potencial econémico y social.

Las participantes concordaron en que, tanto las
mujeres como los hombres, interiorizan y replican
estos parametros del sistema patriarcal. En el

caso de las mujeres, no han tenido la oportunidad
de socializar sus historias de como el sistema de
valores culturales impacta negativamente en su
vida y en su futuro. Las participantes compartieron
que muchas mujeres tienen prejuicios en contra de
otras mujeres, y tienden a reducir las aspiraciones
de otras, a través de comentarios como:

« “Pobre tt que tienes que trabajar.”
« “Lastima que tu marido no te pueda mantener.”
» “Por qué trabajas tan duro si te vas a casar.”

Las participantes comentaron que es importante
enfrentar estos comentarios de forma asertiva

y apoyarnos mutuamente para que este tipo de
expresiones no se normalice y para desarrollar una
fuerte inteligencia emocional, definida como un
conjunto de habilidades que una persona adquiere
por nacimiento o aprende durante su vida, donde
destaca la empatia, la motivacion, el autocontrol, el
entusiasmo y el manejo de emociones.

“Tenemos que aprender a
apoyarnos mutuamente como
mujeres.”

Comentario anonimizado

En muchas ocasiones, mujeres en posicion de
liderazgo miran a otras como amenaza y no les
brindan oportunidades de superarse. Si nuestra
sociedad esta llena de manera desproporcionada de
hombres en los puestos mas altos, vamos a asociar
“hombre” con “lider”, “éxito” y “competencia”

y asociaremos “mujer” con “hogar”, “hijos” y
“familia”. Las participantes comentaron que, para
eliminar nuestros propios prejuicios, es necesario
tomar la decision consciente de dar el beneficio de
la duda a una mujer, en vez de pensar que no es
competente hasta que demuestre lo contrario.

Relegadas a realizar tareas
administrativas o tomar casos de
connotacion social o familiar

Las participantes compartieron que, en su
experiencia, a las mujeres se les confieren las tareas
administrativas de la oficina, asi como casos con
connotaciones sociales, de familia o de derechos
humanos; mientras que a los hombres se les ofrece
casos comerciales, de inversion y analisis en temas

7 PNUD https://www.undp.org/es/press-releases/casi-el-90-de-los-hombres-y-mujeres-en-el-mundo-expresan-un-

sesgo-contra-las-mujeres

www.lawsociety.org.uk



politicos. La justificacion més comtn es que las
mujeres son mas emocionales, por lo tanto no
tienen la capacidad de afrontar este tipo de casos
y/o temas. Esta percepcion tiene base en una vision
estereotipada de la capacidad de las mujeres.

También se espera que las mujeres sean mas
sumisas, por lo tanto, se espera que se propongan
como voluntarias para este tipo de casos y/o tareas.
Las “tareas domésticas” de la oficina pueden incluir
programar reuniones, planificar fiestas y hacer
tareas domésticas reales, como servir el café o la
comida antes o después de una reunion.

Hay ciertas 4reas donde las mujeres no figuran o
se les quita la opcion de involucrarse, por ejemplo,
en casos relacionados con secuestros, bajo la
justificacion de que estan protegiéndolas, a pesar
de que los riesgos son los mismos para hombres

y mujeres. Varias participantes comentaron que
les habian preguntado si tenian hijos o hijas y si
estaban casadas porque el trabajo al que habian
postulado requeria viajar frecuentemente al
interior del pais. En este caso, se asumio que las
mujeres que tienen hijos o pareja no pueden viajar,
lo cual no se asume para los hombres, y no se les da
la opcién de decidir por su propia cuenta.

Ademas, se asume que las mujeres tienen
habilidades naturales de multitareas y de
gerencia. Paraddjicamente, aunque se reconocen
las habilidades de las mujeres en cargos
administrativos y gerenciales, esto no significa
que tengan mas oportunidad de alcanzar cargos
directivos a nivel ejecutivo y/o posiciones de
liderazgo.

Penalizadas por la maternidad

“El hecho de que tuve un
hijo joven, me impidio salir
adelante al inicio de mi
carrera. Sin embargo, me
organicé y logré sacar mi
licenciatura. A pesar de que

no me han preguntado si
tengo hijos, considero que
esta pregunta es inapropiada,
ya que no refleja mi
capacidad.”

Comentario anonimizado

Las participantes observaron que todavia no existen
mecanismos donde se brinde un verdadero apoyo a
la mujer durante y después de su maternidad. Las
participantes notaron que la

maternidad continia siendo percibida como un
obstaculo, que afecta directamente el desarrollo
personal, profesional y de progresion de las
abogadas. Muchas se preocupan por balancear la
vida familiar y la vida profesional, y es atin peor
cuando las mujeres estan solas con hijos e hijas,
ya que no cuentan con el apoyo de su pareja.
También puede haber prejuicios (conscientes/
inconscientes) que les cierren oportunidades de
trabajo. Varias participantes reflexionaron que
algunos empleadores pueden asumir que como la
mujer saldra embarazada no tienen un compromiso
firme con su trabajo, por eso las oportunidades de
avanzar son pocas, aunque exista legislacion que
protege la maternidad.

“Cuando sali de maternidad
me bajaron las métricas y me

dijeron jque fue la maternidad

»
!

la que tuvo la culpa

Comentario anonimizado

Una participante reflexion6 que, al convertirse en
mama, algunos clientes —hombres y mujeres— le
expresaron preocupacion por saber si ella tendria
tiempo para atenderles. A otra participante le
dijeron que le costaria mas sacar su maestria

si tenia hijos, pero not6 que a su colega —un
abogado— no le pusieron dichas objeciones, ya que
se asumid que €l no tendria las mismas demandas.

Una participante coment6 que habia obtenido su
licenciatura durante su embarazo. Cuando hizo su
ultimo examen, uno de los catedraticos le pregunt6
qué estaba haciendo alli porque su cerebro no
estaba funcionando bien por estar embarazada.

Ella present6 una queja y se inici6é un proceso
disciplinario que sent6 un precedente, pero después
se dio cuenta de que no era la primera estudiante
maltratada por el mismo catedratico.

Asimismo, las participantes observaron que existe
un tratamiento diferenciado cuando hay que ir
arecoger a los niflos y nifias a la escuela. Por
ejemplo, una participante comenté que en cierta
ocasion estaba en una teleconferencia y se disculpo
porque tenia que salir para recoger a sus hijos, lo
que se vio muy mal. En una situacion parecida, un
abogado pidi6 las mismas disculpas y el comentario
fue: “Ah, que padre mas responsable.”
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“He tenido clientes que me sacaban

La rr{atermdad (COLIELY de la cadena de correos porque
obstaculo para el liderazgo queria preguntarle a mi colega,
El tema del liderazgo es muy importante un abogado, su Opinién sobre
porque las mujeres han perdido mi CODSEj eria legal ya que no
oportunidades de alcanzar posiciones de . S .
liderazgo debido a los prejuicios relacionados se fiaban de mi experticia. Si
con la maternidad. Una participante dijo estaba con otros SOCiOS, me

que cuando estaba embarazada no le
quisieron dar la oportunidad de promoci6on

y de participar en un caso importante que experjencja, aunque fuese lo

miraban como la que tenia menor

le hubiera permitido aspirar a una mejor .
remuneracion y mejores casos. Solo una contrario.
participante dijo no haber experimentado Comentario anonimizado
discriminacion y/o prejuicio durante su

maternidad.

Confundidas como recepcionistas,
administradoras o personal de la Corte

Un buen porcentaje de clientes prefieren
abogados hombres

“Ha habido situaciones donde

“Ha habido ocasiones cuando mi clientes se han dirigido
asesoria no es aceptada a menos directamente a colegas
que sea confirmada por mis hombres, o las han tratado
colegas hombres a pesar de que como recepcionistas o
yo soy la experta en el tema. Esto personal de la Corte. Una
socava la autoestima y genera participante comento6 que
mucha frustracién.” en varias ocasiones agentes

Comentario anonimizado de la policia se dirigieron d
un colega suyo, pensando

Las participantes observaron que muchos clientes que ellos eran los jefes’

prefieren ser representados por abogados debido a liderando la diligencia de la
un prejuicio (consciente/inconsciente) relacionado

con la capacidad y el compromiso de la mujer investigacién. ?
hacia los clientes. Asimismo, si una mujer ha dado
una opinion legal, los clientes a menudo piden la
verificacion de los jefes, para confirmar si el consejo
es correcto. También es frecuente que los clientes
esperan que los honorarios de las abogadas sean
menores, comparados con el de los abogados,

sin considerar la preparacion académica y la
experiencia profesional.

Comentario anonimizado

Mas probabilidades de ser interrumpidas

Las participantes dijeron que se aplican dobles
estandares donde sus colegas hombres no se

dan cuenta de que inconscientemente acaparan
los espacios y con frecuencia interrumpen a los
demas; pero si una mujer lo hace, inmediatamente
la critican por interrumpir. Una participante dijo
que, en reuniones, sus colegas hombres la habian
cortado para luego repetir lo que ella habia dicho,
y que esto ocurre mas frecuentemente cuando hay
personas que ellos quieren impresionar.
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La sobrecarga familiar y profesional
obstaculos para la mujer

“Si los hombres cuidan de los hijos
e hijas, son héroes. Si las mujeres
cuidan de los hijos e hijas, es su
trabajo. Esta mentalidad debe de
cambiar.”

Comentario anonimizado

Muchas participantes enfatizaron el problema
estructural que existe donde las mujeres dedican
un exorbitante nimero de horas hacia el cuidado
del hogar y la familia, trabajo no remunerado.

La sobrecarga de trabajo todavia es un factor
importante que limita el desarrollo profesional de
las mujeres, ya que no ha habido una reformulacién
en los roles del cuidado de la familia. Aunque el
hombre no sea el tinico proveedor familiar, no se
les obstaculiza con tareas del hogar o familiares, a
menos que tengan la voluntad y el compromiso de
hacerlo.

Discriminacién en contra de las juezas

En la judicatura, a las juezas jovenes les cuesta
abrir espacios ya que se asume que no tienen el
suficiente conocimiento y/o experiencia. En un
caso de violencia doméstica, una jueza coment6
que dio una resolucion para que la mujer, con el
apoyo de la policia, pudiera tener acceso a sus
pertenencias. La mujer llev esta resolucion a la
policia quienes le dijeron que la resolucion no tenia
peso y no la podian cumplir. La mujer volvio y pidio
que la resolucion se la diera un juez hombre para
que la policia le hiciera caso. La jueza que emiti6
dicha resolucién debi6 llamarle la atencién a la
policia para que cumpliera lo indicado y evitar que
le quitaran autoridad.

Una participante compartioé su experiencia al
solicitar un puesto en la judicatura; de diecisiete
solicitantes solo dos eran mujeres y ella pasoé la
primera seleccion, junto a cuatro hombres, con la
calificacion més alta. La contrataron, aunque no
para el puesto que habia aplicado. Le dijeron que
siendo una mujer joven que habia demostrado
capacidad, todavia no tenia el peso de un hombre.

Las abogadas trabajan el doble que los
abogados

Todas las participantes concordaron en que
debian trabajar el doble para obtener los mismos
logros que sus colegas hombres. A los hombres
inicialmente se les da el beneficio de la duda.

Las mujeres deben demostrar inteligencia,
capacidad y compromiso desde el inicio. Por otro
lado, abogadas con alta calificaciéon y formacién
académica observaron que los hombres se pueden
sentir intimidados, mientras que un hombre
preparado atrae la atencién. Cuando se lleva un
caso compartido, un abogado y una abogada,
generalmente se le da més crédito al analisis

del hombre a pesar de estar a un mismo nivel

académico y profesional.

“En una ocasion comparti un
caso con un colega abogado
donde realizamos un analisis
legal y ambos llegamos a la
misma conclusion. Durante
la presentacion a los clientes,
yo presenté primero. L.os
clientes le preguntaron a
mi colega si €l también
compartia la misma opinion.
Afortunadamente, mi colega
les dijo que ambos habiamos
llegado a la misma
conclusion y por lo tanto
el analisis era conjunto.

He participado en otras
conferencias similares,

y por general si es el
hombre que presenta, no hay
cuestionamiento de

ese tipo.”

Comentario anonimizado

Ademas de tener que defenderse de los prejuicios
cotidianos, las participantes dijeron que deben
prepararse mas académicamente y obtener més
experiencia si aspiran a ser consideradas para los
mismos puestos que aplican sus colegas hombres.

www.lawsociety.org.uk



Prejuicios generados por la apariencia

“Una vez atendi una reunion con
mi jefe y el cliente le dijo: “Yo
no sabia que Ud. trabajaba con
mujeres tan bonitas’. La verdad
es que a pesar de que la intencion
era dar un piropo, me hizo
sentir muy mal porque mir6 mi
apariencia, no mi desempefio
como profesional.”

Comentario anonimizado

Las participantes dijeron que la forma de vestir

se convierte en un arma de doble filo, ya que si se
viste de cierta forma se pierde el respeto, y si se
viste de forma conservadora, es pretenciosa. En
una entrevista, a una participante le dijeron que ser
muy bonita le iba a causar muchos problemas en

la firma, ya que tenian a varios abogados jovenes

y solteros. Otra participante coment6 que, en una
entrevista de trabajo, le indicaron que el perfil de la
abogada que estaban buscando para el puesto era

una abogada joven, guapa y que no fuera ecologista.

“Porque siempre me he
mirado joven, no me tomaban
en serio. A veces habia
personas que llegaban a la

oficina preguntando dénde
estaba el jefe, cuando la jefa
era yo.”

Comentario anonimizado

Las participantes concordaron en que el problema
de enfocarse en la apariencia es que estos
estereotipos no toman en cuenta las capacidades,
experiencia y calificaciones académicas necesarias
para ejercer la profesion.

“A mi me dijeron que me
contrataron porque era bonita. Me
senti menospreciada porque me
juzgaron por mi apariencia, no por
mi capacidad profesional.”

Comentario anonimizado

A una participante, un colega le dijo que no deberia
ponerse en una posicion incomoda como resultado

de su vestimenta, pero este mismo comentario no
fue hecho a sus colegas hombres.

Los ataques a la credibilidad de la mujer
son de naturaleza sexual

“Si se alcanza una promocion
0 un puesto de trabajo la
gente crea rumores que se
acosté con alguien o
coqueted para conseguirlo.

Prevalece la condescendencia
y no se reconoce el

talento o las calificaciones
académicas.”

Comentario anonimizado

Las participantes notaron que los ataques a la
credibilidad y la capacidad de las abogadas son
comunmente de naturaleza sexual. Se establecio
que la reputacion es crucial en la abogacia y

que las campaiias de desprestigio inventan, por
ejemplo, relaciones ilicitas y/o inapropiadas con

el fin de dafiar la reputacién publica y privada,

y la honorabilidad, en demérito de su capacidad
intelectual. Son comunes comentarios y bromas
respecto a que las abogadas mantienen una relaciéon
sentimental y/o sexual con algtn jefe, para obtener
y/o mantener su trabajo y lograr alguna promocion.
Si una mujer asume un cargo de direccion, se
empieza a difundir que seguramente tiene una
relacion sentimental con alguien de poder que le
permitié acceder a esta posicion. Las participantes
expresaron preocupacién sobre el impacto de

estos comentarios, ya que no solo degradan, sino
también desvalorizan los logros académicos y
profesionales de las abogadas. Por contraste,

alos hombres se les ataca por la ineficiencia,
incompetencia y/o corrupcion.

El acoso como tactica de coercion y
aislamiento

“Yo todavia estaba en la universidad cuando un
magistrado bien conocido y de alto perfil, en un
evento publico, me arrinconé y manose6 sin mi
consentimiento. En el momento, yo no supe qué
hacer o decir. Tuve que bloquear esa experiencia
muy profundamente, para evitar que afectara mi
carrera y/o autoestima.” Comentario anonimizado

Las participantes comentaron que las experiencias
relacionadas con el acoso sexual son dolorosas, y
pasa desde la universidad hasta cuando empiezan
a laborar, independientemente de los afos de
ejercer la profesion. Una participante dijo que
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en una ocasioén se miré forzada a renunciar de su
trabajo como docente, porque ya no soportaba
una situacién de acoso sexual por parte de un
colega catedratico. En esa ocasion, no se le aceptd
la renuncia en reconocimiento a su contribucion

y sus colegas le aconsejaron denunciar el caso.
Varios estudiantes también se acercaron a ella,
contandoles sobre el acoso que ellas habian sufrido
por el mismo catedratico. Debido a los anos de
docencia, la universidad en vez de disciplinar al
catedratico decidio ofrecerle un retiro temprano
para no dafiar su reputaciéon. Después de este caso,
bajo la justificacion de evitar que les sucediera lo
mismo, algunos catedraticos hombres la aislaron
completamente en vez de darle apoyo y repudiar la
conducta de su colega.

Algunas participantes dijeron que sus
experiencias de acoso las habian hecho sentir
aisladas, especialmente porque la(s) persona(s)
involucrada(s) estaba(n) en posicion de autoridad
y/o poder, lo cual cred temor a las represalias.
Ademas, las participantes dijeron no contar con
un mecanismo claro en donde denunciar y/o
pedir apoyo. Fue significativo que muchas de las
participantes afectadas expresaron no saber como
reaccionar o responder a esa situacion, lo que el
perpetrador aprovech6. En Guatemala, todavia
no existe una legislacion, c6digos de conducta,

o politicas que penalizan el acoso sexual y/o
permitan facilitar o formalizar las denuncias de este
tipo.

Es evidente que el acoso y violencia se experimenta
dentro y fuera de los lugares de trabajo, pero no

se reportan por miedo a las represalias personales
y profesionales. Las participantes expresaron
conocer casos de chantaje sexual y algunas dijeron
haber bloqueado ciertas situaciones por miedo a
ser estigmatizadas, por temor a las represalias,

por vergiienza de no saber como enfrentar esa
situacion, y por falta de apoyo institucional y social.

Abogadas sancionadas por
comportamiento asertivo

Algunas participantes expresaron que, aunque

la asertividad y la autopromociéon a menudo son
necesarias para tener éxito en el mundo de la
abogacia, las mujeres a menudo sienten que, si
son demasiado asertivas, son criticadas por no
comportarse como una “dama”. Paraddjicamente,
si no son lo suficientemente asertivas, se considera
que carecen de la confianza necesaria para tener
éxito.

Discriminacién por ser mujer e indigena

El sistema patriarcal en Guatemala busca
homogeneizar en vez de reconocer y respetar

la diversidad, lo cual se refleja en las actitudes
machistas y en la discriminacion racial dentro del
ejercicio de la profesion. Las abogadas indigenas
participantes expresaron que se les discrimina
por la indumentaria, asi como el estereotipo que
se genera por tener rasgos indigenas. Muchas
abogadas indigenas tienen pocos recursos
econdmicos, como resultado del sistema de
discrimininacion, asi que se han visto forzadas

a organizarse para incrementar su formaciéon
académica y profesional y en la reivindicacion de
sus derechos.

El costo y la ubicacién donde se llevan a cabo las
capacitaciones y los diplomados impiden que las
abogadas indigenas contintien desarrollandose
profesionalmente, ya que la mayoria ocurre

en el casco urbano y los costos son elevados.
Algunas participantes reportaron que en ciertas
universidades no se permite que los cursos sobre
derechos de los pueblos indigenas sean impartidos
por personas indigenas. También, algunas
participantes cuestionaron la efectividad de las
acciones afirmativas, ya que, desde su punto de
vista, han tenido un alcance limitado y en ocasiones
se han convertido en puro discurso.

Las abogadas indigenas son victimas de una doble
discriminacién, por ser mujeres y por ser indigenas,
lo que les ha limitado el acceso al ejercicio de su
profesion debido a los prejuicios conscientes/
inconscientes.

Malas practicas en el reclutamiento y la
contratacion

Las participantes comentaron que los prejuicios y
la discriminacién empieza desde la contratacion:

si eres mujer, joven o mayor, indigena, o de

bajos recursos econémicos, etcétera. Algunos
empleadores han pedido pruebas de embarazo, a
pesar de estar prohibido por la legislacion. Durante
las entrevistas se hacen preguntas que se deberian
considerar inapropiadas, como si tienen pareja, si
piensan tener hijos/as, si tienen hijos/as, si estan
embarazadas.
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Seguridad de la mujer en el &mbito
publico y privado

“Hay sitios publicos donde me
siento muy vulnerable por la
cantidad de hombres gritando
o diciendo obscenidades. En
vez de buscar como eliminar
este comportamiento, que no

solo es una falta de respeto,
pero también una violacion
a mis derechos, la gente me
dice que me ponga otro tipo
de vestimenta para evitar
llamar la atencion.”

Comentario anonimizado

Las participantes comentaron que el tema de la
seguridad en los espacios publicos y privados es
fundamental para la integridad fisica y mental,
ya que la mujer vive en constante inseguridad.

El Estado todavia no provee el nivel de seguridad
publica necesaria para que las mujeres vivan una
vida plena y productiva, la violencia en el espacio
publico es evidente tal como revelan los casos

de femicidio.

Existencia de legislacion discriminatoria

“El trabajo deberia medirse por

capacidad; por lo tanto, lo que hay

que hacer es eliminar leyes que
permiten la discriminacién. La
distincion por género no deberia

ser la constante, si no la capacidad

de la persona para optar al cargo.

Hay que ver que todas las personas
puedan tener acceso a la plaza sin

importar su sexo.”

Comentario anonimizado

Las participantes enfatizaron que, en primera
instancia, hay que identificar y eliminar aquellas
leyes que faciliten la discriminacion y luego
destinar suficiente financiamiento para proponer e
institucionalizar nuevas leyes antidiscriminacion.
Mucha de la legislacion existente necesita revisarse
para eliminar la discriminacioén. Esto se lograria
con un esfuerzo integral y coordinado desde la
profesion de abogacia.

“Como mujer soltera a mi me
dijeron que para qué queria mas
responsabilidades de trabajo o
aumento salarial ya que no tenia
hijos/as, ni responsabilidades. Se
les olvidé considerar que como
persona yo tenia mis aspiraciones,
las calificaciones y el deseo de
progresar en mi carrera.”

Comentario anonimizado

“En la Corte, hay jueces que
me dicen: ‘Hola, nina’, lo cual
considero que es inapropiado,
y no solamente por llevar
muchos afios trabajando como

abogada. Ellos pensaran que
es un gesto familiar, pero en
realidad subestima mis afios
de experiencia.”

Comentario anonimizado
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12. Desafios relacionados con el

trabajo flexible

“El cuidado de la familia
siempre recae en la mujer
y eso dificulta el ascenso
de las mujeres en cualquier
ambito profesional. Es
importante que el cuidado
de la familia se mire como
una responsabilidad de todos

(hombres y mujeres) no solo
de la mujer. Flexibilizar
horarios y darle capacitacion
a la mujer no aborda el
problema de fondo, no se
corrige el problema desde

la raiz.”

Comentario anonimizado

En los resultados de la fase uno (la encuesta), las
personas encuestadas reconocieron que el nimero
de mujeres que ingresan a la profesion legal ha
incrementado, asi como en las universidades

cada vez hay mas mujeres estudiando Derecho.
Sin embargo, se necesita una mejor conciliacion
familiar y profesional donde se comparta
equitativamente la carga familiar con las parejas.

Desmitificando el trabajo flexible

“Medidas como el trabajo desde
casa y horarios flexibles deberian
continuar implementandose.
Recientemente, este esquema
se implement6 de forma mas
generalizada no para apoyar
a las abogadas, si no por temas
de la pandemia COVID-19. Sin
embargo, las abogadas mujeres
fuimos beneficiadas.”

Comentario anonimizado

Las participantes expresaron que, antes de la
pandemia, existia un mito bien arraigado dentro de
la profesion que favorecia el presentismo, ademas
de ver con escepticismo y estigma el trabajo flexible
debido a la cultura organizacional, a la falta de
entendimiento sobre como funcionaba, y falta

de experiencia respecto a como introducirlo. La
pandemia ayud6 a cambiar la opinién de muchas
personas sobre la efectividad del trabajo flexible, ya
que ahora existe clara evidencia de que funciona,

si es manejado y administrado correctamente.
Ademas, para que esta modalidad sea una practica
positiva, se necesita cambiar la cultura de trabajo,
de manera que permita compatibilizar y balancear
mejor la vida personal, familiar y profesional.

De acuerdo con las participantes, existen estudios
sobre la productividad que argumentan que

pasar mas de diez horas en una oficina, sentadas
frente a una computadora, no es indicador de ser
productiva y/o “trabajar duro”. Asimismo, en la
profesion, existe una préactica rutinaria de tener
largas jornadas de trabajo, sin comprender que
las personas necesitan mantener una buena salud
mental y fisica que les permita incrementar la
productividad. Todas las participantes expresaron
estar de acuerdo con la adopcién del trabajo
flexible en el &mbito privado y publico, asi como
en la transformacion de las métricas de eficiencia,
para evaluar sus resultados. Algunas participantes
comentaron que en sus lugares de trabajo ya han
implementado 100% la forma remota de trabajo

y que el resto de sus equipos operan en diferentes
partes del mundo.

Muchas participantes hicieron énfasis en que

el temor del abuso del trabajo flexible por parte

del trabajador en el cumplimiento de sus horas
laborales, se basa en una percepcion negativa ya
que no hay evidencia que confirme este abuso. Por
ejemplo, muchas abogadas compensan el salir mas
temprano del trabajo, con horas de trabajo en casa.

Confusidn acerca de qué significa el
trabajo flexible

Las participantes expresaron que hay confusion
respecto a qué se entiende por trabajo flexible. El
trabajo flexible deberia permitir un mejor balance
personal y profesional, tanto para los hombres
como para las mujeres. Sin embargo, en algunas
areas no es posible debido al tipo de trabajo, los
horarios de las Cortes, la facilidad de entrevistar
a los clientes, etcétera. Por otro lado, el trabajo
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contractual de tiempo parcial o el trabajo por
contratos, puede significar para las mujeres un
futuro de trabajo precarizado, ya que no tendra
prevision social, acceso a la recreacién y a un futuro
profesional estable. La flexibilidad puede contribuir
con disfrazar la explotacion laboral y ocultar la
vulnerabilidad de los derechos humanos de las
mujeres.

En el caso de la judicatura, se dan situaciones
donde las juezas pierden capacitaciones porque
tienen que salir a recoger a los hijos e hijas y cuidar
de la familia. Sin embargo, los hombres no pierden
estas oportunidades ya que tienen la llamada

“beca de género”. Entonces, a través del trabajo

no remunerado en el hogar, las mujeres facilitan
tiempo para que los hombres se profesionalicen

y amplien sus posibilidades de ascender en el
gjercicio profesional y salarial.

Una participante coment6 que en una reunion se
discuti6 un viaje para asistir a una conferencia
importante fuera del pais, por lo que se necesitaban
varios/as voluntarios/as para salir a la mafiana
siguiente. Esa era una oportunidad para levantar

el perfil profesional de la encuestada. Varios
hombres dijeron: “Yo solo necesito cinco minutos
para prepararme y estar listo para salir”. Ellos se
levantaron, llamaron a sus esposas para que les
prepararan la maleta y listo. “En mi caso, yo les
dije que no tenia tal facilidad, asi que tenia que

ir a casa primero, para prepararme la maleta yo
misma y dejar las cosas de la casa listas durante mi
ausencia.” Esto crea una diferencia de oportunidad.

Falta de conciliacidon familiar

“Si nuestros colegas hombres hacen
un esfuerzo por dedicar mas
tiempo a la conciliacién familiar,
el problema de trabajo flexible se
resolveria.”

Comentario anonimizado

De acuerdo con las participantes, la sobrecarga
de trabajo comienza si no existe una verdadera
relacién equitativa en el hogar, ya que cuando

la mujer regresa a casa, contintia trabajando,
realizando tareas en el hogar y cuidando de los
hijos e hijas. Esta sobrecarga de trabajo no se
visualiza y/o considera, debido a que todavia existe
una cultura donde la mujer no tiene igualdad de
condiciones. Es necesario que el trabajo flexible
no signifique incrementar el tiempo de trabajo no
remunerado para las mujeres, ya que no significa
necesariamente un beneficio equitativo para ellas.

Balancear y negociar la conciliaciéon personal,
familiar y laboral es fundamental para que la
sobrecarga de trabajo se comparta de forma méas

equitativa. En algunas organizaciones ya se ha
establecido que las mujeres pueden salir més
temprano, especialmente si tienen familias.

“El trabajo remoto me permite
ser mama y cuidarme como
persona ya que puedo ir al
gimnasio para controlar el
estrés, proteger mi salud fisica
y mental, y mantener una vida
profesional. Una se ahorra
estar sentada en el trafico y
puede empezar mucho antes
y terminar mas tarde, si es
necesario. Sin embargo, el
trabajo flexible tiene que ser
bien aplicado para evitar la
sobrecarga de trabajo.”

Comentario anonimizado

Costos del trabajo flexible

Algunas participantes reconocieron que el trabajo
flexible les habia permitido ahorrar en los costos
de transporte, ya que el tiempo de desplazamiento
puede ser largo, y también existen riesgos en la
seguridad. Otras participantes expresaron que

el trabajo flexible les ha traido ciertos costos
adicionales como pago de luz, agua, internet,
equipo técnico y material de oficina. Asimismo, en
Guatemala, todavia existen apagones y problemas
con la conectividad, por lo que dichos servicios
necesitan mejorar.

Las participantes expresaron que la flexibilidad
laboral les ha brindado la posibilidad de realizar
tareas en el hogar, compartir mas tiempo con

la familia y las amistades, asi como mejorar el
bienestar fisico y mental. Sin embargo, el trabajo
remoto también ha contribuido con eliminar la
posibilidad de socializacion entre colegas, lo que
puede afectar la salud mental y la pérdida de
redes de solidaridad que son importantes para las
mujeres. Algunas participantes también dijeron
haber perdido el espacio de trabajo que les daba un
respiro fuera de la casa.

En algunos casos, la flexibilidad ha significado
que las personas deban estar disponibles las
veinticuatro horas, ya que no se pone limite al
trabajo, y la sobrecarga impide el descanso; esta
situacion podria disfrazar la explotacion laboral y
la separacion de roles. La virtualidad ha brindado
mayor flexibilidad, pero también ha extendido
mas los horarios laborales, lo que implica pérdida
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del espacio privado. Es importante reconocer
que esta problematica no solo se debe al trabajo
flexible, sino a la sobrecarga familiar debido a la
falta de conciliacion entre la pareja respecto a la
distribucién de responsabilidades.

Algunas participantes expresaron sentir presion de
grupo, ya que se favorece el rendimiento y se olvida
invertir tiempo en descansar o tomar vacaciones, lo
cual se puede convertir en un circulo vicioso.

Problemas con la disponibilidad y
conocimiento de la tecnologia

La disponibilidad de la modalidad flexible esta
directamente relacionada con la naturaleza

del trabajo, asi como la disponibilidad de
infraestructura técnica y de energia razonable,
disponible y accesible. En Guatemala, todavia es un
privilegio contar con computadoras y/o laptops, asi
que muchas veces se tiene que ir al lugar de trabajo,
y en las zonas rurales es aiin mas precario el acceso.
Los celulares y las audiencias en linea han facilitado
hasta cierto punto algunos procesos legales,

como la toma de deposiciones de las victimas y/o
procesados, pero esta practica todavia no se ha
convertido en una norma. Los equipos electronicos
todavia son muy caros y muchos/as abogados/

as no cuentan con los recursos financieros para
comprarlos, especialmente en el contexto de la
pandemia.

Las participantes también comentaron que no
todas las instituciones/organizaciones proveyeron
con tecnologia a sus empleados durante la
pandemia. Por eso, muchas mujeres tuvieron que
utilizar sus recursos para comprar equipos, pero
los hijos e hijas también necesitaban computadoras
para sus estudios virtuales. Ademas, los criterios
de las empresas para asignar equipos técnicos

han sido aplicados de forma arbitraria, ya que se
le asigna equipo al personal con cargos medios y
directivos; y no al personal con puestos mas bajos;
aunque todos estén funcionando en la virtualidad.
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13. Desafios en el marco de la

brecha salarial

En la fase uno (la encuesta), el 66.30% de las personas encuestadas
considera que ha habido un avance en la igualdad de género dentro de
la profesion legal en Guatemala durante los tltimos cinco afios, frente
a un 22.83% que considera que no ha habido avance. Sin embargo, los
comentarios de las/los encuestadas/os expresaron la percepciéon de que
generalmente los hombres ganan mas que las mujeres; asi que un paso
significativo es equiparar el salario por capacidad entre las mujeres y

los hombres.

También, se hizo énfasis en la transparencia

en cuanto a la remuneracion, es decir que se
establezcan parametros salariales transparentes y
con monitoreo de aplicacion de politicas de igual
trabajo, igual remuneracion, asi como igualdad de
condiciones. Por otro lado, un 70.11% respondid
que no tenian conocimiento y experiencia si existe
brecha salarial con base de género dentro de sus
instituciones de trabajo y solo un 20.89% respondid
que si tenian conocimiento de brecha salarial. Sin
embargo, el 53.16% respondi6 que no se habian
tomado medidas para abordar la brecha salarial
de género en sus lugares de trabajo, comparado
con solamente un 46.84% que respondieron
positivamente.

Solo una persona encuestada coment6 que en
Guatemala existe imposicion de ideologia de género
en favor de la mujer, segregando al hombre. Y solo
dos respondieron que no existe brecha salarial por
razén de género en Guatemala.

En la fase dos (mesas redondas), las participantes
observaron que muchas instituciones ya han
adoptado una escala salarial con convocatorias
claras, asi como politicas institucionales de salarios
que aplican de forma igualitaria para hombres y
mujeres. Estas practicas previenen hasta cierto
punto la discriminacién y el tratamiento diferencial
entre hombres y mujeres. Hubo un consenso entre
las participantes que es més dificil esconder la
brecha salarial en aquellos lugares de trabajo donde
ya estan predeterminados los perfiles laborales,

y donde hay transparencia sobre las estructuras
salariales. Un buen porcentaje de las participantes
dijo no tener problemas de brecha salarial, asi que
no hay forma de que se le pague mas a un hombre
por el mismo trabajo.

En casos donde no hay claridad y/o evidencia
sobre brecha salarial, es importante tomar en
cuenta que, con la liberalizacion del trabajo y la
adopcidn de contratos de servicios temporales,

es muy dificil identificar brechas salariales por
motivos de género, sexo, edad, raza, etcétera. Por
otro lado, con la liberalizacion del trabajo, lo que
ocurre es una desproteccion por parte del Estado
que debe velar por los derechos laborales de las
mujeres. En Guatemala, las brechas salariales
estan mas relacionadas con la flexibilidad en los
tipos de contratacion que afectan los beneficios
laborales de las mujeres, particularmente durante
las necesidades especificas en su ciclo de vida
(maternidad).

Ademas, como parte de las dindmicas del ejercicio
profesional, aunque no exista brecha salarial
existen micropoderes que hacen la diferencia

en la relacion bajo una logica de poder y que

se convierten en sutiles maneras de mantener

los privilegios patriarcales. Se requiere una
investigacion mas profunda sobre este tema.

Prejuicios conscientes/inconscientes en el
marco de la brecha salarial

Las participantes enfatizaron que la brecha salarial
va mano a mano con los prejuicios (conscientes/
inconscientes), ya que no son consideradas

“jefes de hogar”. La brecha salarial existe por

ser mujer, por ser indigena y por tener alguna
discapacidad. En un caso de nueva contratacion,

a una participante le ofrecieron un salario menor
comparado con la persona que se estaba retirando
del puesto, que era hombre. Varias participantes
comentaron que cuando los clientes ven un equipo
de abogadas liderando el caso piden reduccién y/o
cuestionan los honorarios, pero no hacen lo mismo
si hay hombres en el grupo. Una participante
comparti6 que en un bufete ella pidi6 un salario y
se le cuestion por qué queria ganar mas si no tenia
la misma carga familiar que los otros candidatos
con familia ya que ella era una mujer soltera, sin
tomar en cuenta lo que ella habia invertido en su
educacion y experiencia.

www.lawsociety.org.uk



Clientelismo vs meritocracia

También existe el clientelismo, o “cuatecracia”,
donde la préctica es que los puestos se les da a las
amistades a pesar de que otras candidaturas estén
con mejor calificacion y tengan un mejor perfil.
Asimismo, algunas participantes comentaron

que cuando una mujer esta sobrecalificada puede
causar intimidacion, asi que no se le llama a la
entrevista y/o se le contrata.

Disponibilidad y acceso a mejores puestos
de trabajo

Las participantes comentaron que otro problema
con la brecha salarial radica en el acceso a mejores
puestos de trabajo y mejores salarios. Se coment6
sobre la mistica que asumen las mujeres; en este
caso, una participante contintia postulandose en
las convocatorias, aunque sabe que el sistema

de reclutamiento en el sector de justicia no esta
basado en el mérito, asi que no lo hace con la
esperanza de ganar, sino para que les cueste méas a
quienes no tienen el mismo mérito y asi poner en
evidencia el sistema de corrupcion.

Las participantes enfatizaron que la falta de
conciliaciéon familiar y el trabajo no remunerado en
casa impide a las mujeres la posibilidad de aspirar a
mejores puestos con mejor remuneracion.

“He visto situaciones cuando
un abogado tiene un/a bebé,
se le ha ofrecido un aumento
salarial, pero no pasa lo

mismo con las mujeres.
Esto es evidentemente una
discriminacion.”

Comentario anonimizado

Prejuicios en los términos de contratacion

Varias participantes enfatizaron que las discusiones
sobre el incremento salarial se llevan a cabo
confidencialmente, asi que la brecha salarial
puede estar ocurriendo sin darse cuenta. Todavia
existe una gran brecha salarial que depende del
tipo de contratacion; por ejemplo, contrataciones
temporales (contratos de tres meses) son mas
comunes ya que los empleadores pueden evadir
las prestaciones por servicios laborales, debido al
alto nivel de desempleo y al miedo a represalias.
Las participantes expresaron preocupaciéon por los
términos de contratacion, ya que no es equilibrado
entre hombres y mujeres, a menos que existan
claras politicas y definiciones salariales y laborales.

Falta de asertividad en la negociaciéon de
promocion y/o incremento salarial

Las participantes expresaron que les cuesta pedir
aumento salarial y/o una promocion. Muchos
bufetes son liderados por hombres, quienes se
sienten con mas confianza de intercambiar entre
ellos, por lo que la negociacion salarial y de
promocioén es mucho mas facil. A pesar de que
algunas mujeres invierten mas en su preparacion
académica, esto no necesariamente se ve reflejado
en el tipo de contratacion. Una participante realizo
esfuerzos por obtener mejores calificaciones
académicas antes de comenzar una negociacion
salarial, a diferencia de sus colegas hombres que
no vieron esto como una limitante para iniciar una
negociacion salarial.

Otra participante comentd que le habia tomado
afos tener el valor de pedir un aumento salarial,
debido a su incapacidad de recibir reconocimiento
remunerado por sus esfuerzos, originado por el
condicionamiento de que la mujer debe servir y

no pedir. El eslogan hasta ahora ha sido: “Si no le
gustan las condiciones de trabajo, alguien con mas
necesidad llenara este puesto”. También existe
desproteccion por parte del Estado y del sector
privado, ya que se tolera la inestabilidad laboral. El
seguro social tampoco protege y hay entidades que
no cumplen con dicha prestaciéon para su personal.
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Propuestas y
potenciales soluciones

14. Propuestas y potenciales
soluciones relacionadas con
los prejuicios conscientes/

Inconscientes

“Tenemos que eliminar los
prejuicios (conscientes/
inconscientes) ya que permite que

se perpetuen los roles estereotipados

de la mujer y del hombre; con muy

poco o nulo involucramiento de los
hombres en la carga de cuidado de
la familia.”

Comentario anonimizado

Enfrentar la compleja interconexion entre

la desigualdad de género, los prejuicios y los
estereotipos que conllevan a la discriminacion,
requiere de intervenciones multiples, que van desde
la educacion, las campaias de concientizaciéon y

los cambios legislativos que promuevan un cambio
en la mentalidad individual y social. También se
requiere invertir en cambiar la cultura laboral,
donde se valore la eficiencia, el rendimiento, la
productividad y la calidad de trabajo.

En los resultados de la fase uno (la encuesta) se
resaltaron cinco medidas importantes que los
bufetes deberian implementar para propiciar que
mas mujeres alcancen posiciones de liderazgo:

1. Adoptar précticas de trabajo y culturas mas
flexibles (86.96%).

2. Cambiar las métricas de productividad para
permitir menor cantidad de horas en la oficina
(52.17%).
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3. Introducir nuevas formas de establecer
contactos (redes profesionales) para integrar a
las mujeres dentro de este ambito (39.13%).

4. Ampliar las métricas de productividad para
incluir actividades menos visibles, como la
contratacion, el coaching y las tutorias (30.43%).

5. Proporcionar un programa de capacitaciéon
que incremente las habilidades de liderazgo
(26.09%).

Respecto a politicas y/o iniciativas internas, la fase
uno (la encuesta) resalt6 algunas practicas que ya
se estan implementando dentro de los bufetes. Las
cinco mas mencionadas fueron:

1. Politica de trabajo flexible (60.87%).
2. Politica de diversidad e inclusion (43.48%).

3. Revisiones regulares de rendimiento y desarrollo
(32.61%).

4. Capacitacion en diversidad e inclusion
(26.09%).

5. Capacitacion para gerentes y personal senior
(25%).

Es importante notar que a pesar de los avances,
menos del 50% de participantes respondi6 que
existen politica de diversidad e inclusion, revisiones
regulares de rendimiento y desarrollo, capacitaciéon
en diversidad e inclusion (26.09%); y capacitacion
para gerentes y personal senior (25%) en sus
instituciones de trabajo. Por lo que es necesario
continuar con la implementacion de politicas e
iniciativas de igualdad de género como parte de la
cultura organizacional.

Repensar el mito de la meritocracia para
buscar estrategias nuevas

Al contrario de lo que muchos afirman, el talento
y el trabajo duro no son suficientes para el éxito
profesional y/o econémico. Es evidente que la
brecha econémica desequilibra el punto de partida
a nivel individual, distorsionando la igualdad

de oportunidades. Por ejemplo, en el caso de

la abogacia, ser asertivo/a, poseer habilidades
oratorias, saber como autopromocionarse, y

tener acceso a redes profesionales sblidas no
necesariamente se obtienen en la universidad

o recibiendo un curso académico. Ademas,
habilidades blandas como adoptar una forma

de vestir adecuada para la profesiéon y/o como
comportarse apropiadamente en ciertas situaciones
sociales, incluyendo entrevistas, confieren

algunas ventajas que pueden reflejar cierto nivel
socioeconémico.

En la fase dos (mesas redondas), todas las
participantes enfatizaron que deberia existir la
meritocracia como punto de partida para ocupar
puestos de trabajo con el/la mejor candidato/a.

Sin embargo, el contexto en Guatemala destaca
que a pesar de que las mujeres representan el 51%
de la poblacion, mas del 70% trabajan en el sector
informal, lo que incrementa la vulnerabilidad

e inseguridad laboral y econdmica. Estos datos
indican que en Guatemala no existe la igualdad de
condiciones; ni todas las personas tienen el mismo
punto de partida en su vida profesional, académica,
y/o social. En este contexto, es importante eliminar
la meritocracia para buscar nuevas estrategias

y soluciones que permitan a las mujeres el

ejercicio de su profesion y acceso igualitario a

las oportunidades de crecimiento. Es importante
continuar con los procesos de concientizacion,

que permitan reconocer la discriminacion y los
prejuicios para enfrentarlos de forma estructurada,
sistematica y consistente.

La adopcion de medidas afirmativas es importante
para corregir la distorsion creada por la
desigualdad historica, social y econémica que
limita las oportunidades de las mujeres. Hubo
una divisiéon entre las participantes, aquellas

en favor y en contra de las medidas afirmativas
para alcanzar la igualdad. Sin embargo, debido al
limitado entendimiento de este tipo de politicas

es importante desarrollar una campafia educativa
sobre lo que significa implementar este tipo de
politica. Existen otras experiencias en América
Latina, como el caso de Chile con relacién a las
cuotas; no obstante, el contexto chileno no se
compara con la situacion de la mujer guatemalteca
(nivel educativo, econdémico, laboral, indice de
femicidios, etcétera).

Enfrentar los micromachismos y
microagresiones de forma unificada,
segura, estructurada, y sistematica

Los micromachismos tienen un efecto pernicioso
a nivel individual y colectivo. Més alla de las
estrategias defensivas, lo fundamental para
combatir esta realidad es romper el silencio,
confrontarlos para impedir que erosionen los
derechos, asi como generar lazos de solidaridad
entre mujeres y hombres para enfrentarlos
colectivamente. Sin embargo, debido a la violencia
imperante en el contexto de Guatemala, es
importante que esto se realice de forma paulatina,
segura y colectiva. Algunas sugerencias de cobmo
enfrentarlos mencionadas por las participante en la
encuesta y en la investigacion:

» No reirse si se hacen comentarios inapropiados
y/o humillantes sobre las mujeres, lo que no es
evidencia de falta de sentido del humor, sino
maés bien busca generar cambios hacia una
cultura de respeto que no tolera el menosprecio,
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el estereotipo y la discriminacion. Buscar fuerza
en la unidad del grupo para confrontar con méas
efectividad la situacion, con la participacion y
apoyo de los hombres.

« Concientizar a los colegas hombres para que
miren la igualdad de género como algo que les
trae beneficios; podria ser a través de mensajes
y estudios de caso donde se demuestre el
valor afiadido de la equidad entre hombres y
mujeres. Por ejemplo, tener acceso a la salida de
paternidad le daria oportunidad de tener tiempo
de calidad con la familia, asi como mejorar su
salud fisica y mental. Hay que involucrar a los
hombres y a las mujeres en las estrategias de
cambio.

» Los micromachismos y las microagresiones
pueden ser eliminados. Hay que llevar un
registro de ejemplos de micromachismos y
microagresiones para identificar esas actitudes
facilmente y para no caer en la trampa de
la duda o la manipulacion, ya que estos
comportamientos no deberian tolerarse, porque
no son “naturales y normales”.

« Apoyar a las mujeres con herramientas de
autoproteccion ya que los micromachismos
y las microagresiones socavan la autoestima.
Es recomendable brindar capacitaciones a
las mujeres para que aprendan a demandar
sus derechos, no bajar la guardia, y generar
solidaridad con otros colegas en la oficina.
Cuando veamos una mujer a quien se le estén
vulnerando sus derechos debemos apoyarla para
que no se sienta sola y/o aislada.

« Confrontar los comentarios sexistas a través
del humor. El humor es una herramienta muy
poderosa, capaz de convertir los problemas
mas complejos, las heridas méas profundas o las
situaciones mas incomodas en una carcajada
y un momento de complicidad. Al utilizar
el sentido del humor para contrarrestar los
micromachismos y las microagresiones se pone
en evidencia lo nocivo y fuera de contexto de los
comentarios.

Incrementar la educacion formal e
informal como elemento transformador

“Deberian organizar congresos,
platicas y foros en donde se
incentive la participacién de
abogadas mujeres para darse

a conocer en el ambito legal y
con ello incentivar a dejar de
lado los prejuicios de mujer =
mama, ama de casa.”

Comentario anonimizado

Las participantes reconocieron que en Guatemala
no todas las personas tienen el mismo acceso a una
buena educacion, a un trabajo bien remunerado,

a posibilidades de avanzar profesionalmente, y
acceso a redes profesionales y sociales. Por lo tanto,
se necesitan medidas afirmativas para alcanzar un
nivel de paridad y asi igualar el punto de partida
para tener las mismas oportunidades.

Se necesitan estrategias para incrementar las
oportunidades educativas (formales e informales)
debido al impacto que esto tiene en el futuro de

las mujeres. La educacion permitira negociar y
mejorar sus oportunidades, para avanzar de forma
individual y colectiva. Por ejemplo, cursar una
maestria, acceso a oportunidades de trabajo bien
remunerados, experiencias en el extranjero, buenas
redes profesionales y personales impactan el
avance de la mujer. Algunas iniciativas pueden ser:

« Compartir con otras mujeres utilizando nuevas
tecnologias.

» Recibir capacitaciones en grupos para compartir
los gastos de el/la entrenador/a. Si alguien
recibe alguna capacitacién, organizar una
reunion para compartir la experiencia con otras.

« Buscar y proveer apoyo de tutorias, coaching y
acompafnamiento.

» Recibir y dar capacitacién y concientizaciéon
sobre los prejuicios y estereotipos.

« Fomentar oportunidades de intercambio entre
mujeres donde se discutan temas clave.

« Persuadir a los bufetes donde trabajamos para
que adopten politicas de género y se brinden
capacitaciones a hombres y a mujeres.

» Desarrollar programas de becas para brindar
oportunidades a mujeres con condiciones
limitadas.
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« Implementar campafas de concientizaci6on para
animar a las mujeres jovenes en las zonas rurales
a que contintden estudiando y se preparen.

Alargo plazo, trabajar en la implementacion de
proyectos de educacion temprana donde los nifios y
las nifias reciban educacién en igualdad de género,
ya que la formacién comienza desde temprana
edad.

Invertir en el autocuidado

El autocuidado es reconocer que el bienestar
también se extiende a la familia y a 1a comunidad,
y que va mas all4 de suplir las necesidades basicas.
Un tiempo de autocuidado para acciones y medidas
que protegen la salud mental, fisica y emocional
es muy importante para una vida personal y
profesional mas balanceada. Es vital recargar
energia positiva que contribuya con el alcance de
armonia y bienestar. Actividades de autocuidado
incluyen consentirte haciendo algo que te agrada,
prepararte en temas que te interesan, practicar un
hobby o deportes, relajarte, leer un libro, pasar
tiempo a solas o con amistades.

Invertir tiempo y esfuerzo en autocuidado también
permite reflexionar sobre los micromachismos

y las microagresiones, ademas de generar un
proceso de empoderamiento que permita adoptar
estrategias y desarrollar inteligencia emocional. Se
necesita compartir y disefiar planes de autocuidado
para evitar el burnout o sindrome del trabajador
quemado (se manifiesta a través de un estado

de agotamiento fisico y mental que se prolonga

en el tiempo y llega a alterar la personalidad y
autoestima del trabajador).

También es importante cultivar las habilidades
blandas, que son resultado de una combinacion de
habilidades sociales, de comunicacién, de forma
de ser, de acercamiento a los demaés, entre otras.
Dichas habilidades le permiten a una persona
relacionarse y comunicarse efectivamente.
Capacidades de expresion (clases de teatro para
mejorar la voz, la seguridad, y la comunicacion)
son tan importantes como el desarrollo de las
capacidades intelectuales (académicas). Otras
oportunidades de desarrollo incluyen hacer
espacios diarios de reflexion y capacitacion
sobre como construir una marca personal para
identificar areas donde es posible fortalecerse.
Ademas, se necesita abrir mas espacios para
socializar y fomentar la solidaridad, de manera
que se favorezca la interaccion, los intercambios
profesionales y de experiencias.

Algunas habilidades blandas
mas buscadas por las
instituciones y empresas:

Capacidad de soluci6n de problemas al
ser una persona proactiva y resolutiva.

Buena comunicacion para establecer
eficiente intercambio entre colegas, jefes/
as y clientes, lo que puede mejorar tus
oportunidades personales y laborales.

Buena organizacion que impacta
positivamente los resultados laborales a
través del orden y la puntualidad.

Trabajo en equipo al demostrar la
capacidad de desempeno eficiente en
colaboracion con otras personas.

Pensamiento critico para analizar,
sintetizar y concluir, lo que mejora
la capacidad de tomar decisiones, de
acuerdo con la experiencia.

Empatia, capacidad para interactuar

con respeto y de acuerdo con normas de
convivencia armoénica con colaboradores,
ademaés de la capacidad para establecer
alianzas. Ser una persona naturalmente
introvertida no es malo.

Creatividad e innovacién para encontrar
soluciones disruptivas a diversas
situaciones, lo que cada vez es mas
valorado en el campo laboral, sin importar
el area de trabajo.

Crear espacios de sororidad seguros de
reflexion y didlogo para que se contintie
aprendiendo de las experiencias y de sus
propias historias

Cambiar sistemas globales arraigados como el
patriarcado requiere ciertas herramientas y la
sororidad puede ayudar a que las mujeres se
sientan menos aisladas. La palabra sororidad se
refiere a la relacion de solidaridad entre mujeres
en la lucha por su empoderamiento. Es importante
establecer un didlogo permanente entre mujeres
para compartir experiencias y potenciales
soluciones. También es necesario generar consenso
y encontrar puntos en comun entre las abogadas
para evitar la falta de unidad, ya que todas tienen
el mismo objetivo —generar igualdad de género—,
solamente hace falta ponerse de acuerdo en como
alcanzar dicho objetivo.

www.lawsociety.org.uk



Algunas recomendaciones para mejorar la Liderazgo institucional como motor de la
sororidad: igualdad de género

» No criticar a otras mujeres por su vestimenta
o su apariencia fisica, ya que refuerza la idea “Es jmportante resaltar que

triarcal d 1 j deben t iert .
patriarcal de que las mujeres deben tener cierta las mujeres deB8hestar
imagen. i
igualmente representadas en
« Proteger a mujeres en contextos vulnerables y d de decl i
no juzgar para no quitar la responsabilidad de puestos de toma de decision

las manos del agresor y ponerla en manos de la N manejo de recursos Yy no
sobreviviente de violencia.

solamente llenar la cuota con
- No permitir insultos sexistas y descalificantes mujeres en puestos menores,

ue impidan la libertad de accién de las mujeres. .
duenmp ! operativos y de labores de

» Ser inclusivas y abrir los brazos a todas las etnias apoyo.”
y clases sociales, lo cual nos empodera como
mujeres porque nos vincula como parte de una
comunidad y nos hace sentir apoyadas.

Comentario anonimizado

« Crear espacios seguros de sororidad donde se Cuando existe una cultura institucional que
compartan experiencias, soluciones, y mejores discrimina a las mujeres, el equipo se topa con una
préacticas. Esto también ayudara a incrementar situacion donde no solamente las mujeres son las
las redes de apoyo y las profesionales, lo afectadas, ya que también las propias instituciones
que permite involucrarse activamente en pierden talento de gran valor. La cultura de la
organizaciones y/o fundaciones. institucidn se refiere al entorno y valores que tienen

su origen en el contexto social; por ejemplo, si en la

* Aprender a validar a otras mujeres en su trabajo  gociedad existe el sexismo y la desigualdad, hasta

y no solo esperar recibir esta validacion de los en las instituciones mas progresistas habré signos

colegas hombres. de discriminacién hacia las mujeres. Es importante
reconocer la naturaleza del sector, por ejemplo,
la abogacia refleja una jerarquia bien marcada,
por lo tanto, el liderazgo institucional es vital para
asegurar un cambio significativo y transformador.
Por ejemplo, si los/as socios/as de la firma o las
jefaturas de una institucion dan un mensaje claro y
fuerte respecto a que los comentarios miséginos y
el acoso no se toleran, la probabilidad de lograr un
« Buscar formas de reconocer a las mujeres ambiente de respeto es més alta.

que han sobresalido como forma de generar

aspiraciones y modelos entre las mujeres.

» Generar redes de desarrollo profesional,
operativas, personales, y estratégicas para
compartir experiencias en diversas areas, lo
que permitiria negociar mejores condiciones de
trabajo, por ejemplo. Esto también ayudara en
la coordinacion y participacion a nivel nacional
para compartir informacion, eventos, etcétera.

El liderazgo institucional también sirve de
proteccion a lo interno y externo de la organizacion,

« Aprender a dar oportunidad a otras mujeres ya que empodera a la persona y clarifica la

de forma consciente, no condescendiente,
especialmente aquellas que no cuentan con
recursos econémicos, como producto del sistema
de discriminacion.

« Generar concientizacion entre las mujeres ya
que los prejuicios y/o estereotipos son nocivos
como personas, como sociedad, y para el logro
de la igualdad de género.

posicion de la organizacion. Por ejemplo,
algunas participantes comentaron que trabajar
en organizaciones que tienen por mandato la
promocion y defensa de los derechos humanos, o
en una firma con clara posicién sobre la igualdad
de género, les sirve como proteccion en su
interlocucidén externa.

Asimismo, el respaldo institucional y el liderazgo
desde los/as socios/as es muy importante

ya que ellos/as tienen la facultad de adoptar
politicas que eliminen la impunidad y el silencio.
Dichas politicas pueden ejecutarse a través de
programas de cumplimiento (“cumplimiento de la
normativa”) que faciliten la denuncia. Igualmente,
es importante la creacién de valores comunes no
discriminatorios dentro de la institucion donde
todos/as se sientan con la adecuada identificacion
y valoracion como profesionales y como personas.
Ademés, los socios juegan un papel importante en
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asegurar al cliente que estdn en buenas manos, asi
como empoderar a sus colaboradores.

Algunas sugerencias:

» Buscar el respaldo de socios/as y jefaturas
en posiciones de liderazgo ya que enviara
un mensaje claro de que la discriminacion y
misoginia no seran toleradas.

« Elliderazgo institucional y de los socios/as es
importante, asi como el apoyo de otros colegas,
hombres y mujeres.

« Plantear y negociar dentro de las instituciones
y bufetes reparticion equitativa de las tareas
administrativas entre hombres y mujeres.

Aprender y compartir experiencias sobre
la conciliacion personal, familiar, y
laboral

La conciliacion personal, familiar y laboral
garantiza:

» Que padres y madres puedan acceder al
mercado de trabajo y permanecer en €l sin que
su situacion familiar afecte negativamente las
posibilidades de acceso al empleo y a puestos de
responsabilidad.

« Que los hijos e hijas puedan ser cuidados y
educados por ambos progenitores.

» Que las personas dependientes puedan ser
atendidas por sus familias cuando ellas asi lo
deseen y sea posible.

La conciliacion personal, familiar y laboral facilita
que cualquier persona trabajadora pueda mantener
una carrera profesional plena y a la vez ejercer su
derecho al cuidado de su familia, el desarrollo de su
personalidad, su formacion o el disfrute de su ocio
y tiempo libre.

¢Quiénes deben participar en la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral?

« Las familias: los hombres y las mujeres
compartiendo equitativamente las
responsabilidades domésticas y
familiares, rompiendo con los roles
de género preestablecidos. Esto es la
corresponsabilidad sobre la distribucion
del tiempo. Del mismo modo, hijos e
hijas deberan participar en las tareas
domésticas y familiares de acuerdo con su
nivel de responsabilidad y desarrollo.

Las empresas: aplicando politicas de
igualdad, e implementando medidas de
conciliacion laboral, personal y familiar
con sus colaboradores.

La administraci6n publica: apoyando la
igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres, y disefiando politicas publicas
en beneficio del equilibrio entre lo laboral
y familiar.

Trabajadores y trabajadoras, ejerciendo
su derecho a la conciliacion de forma
responsable.

Aprender a negociar con la pareja y establecer
balance entre la vida familiar y profesional es
esencial para capitalizar el talento de ambos en
beneficio de toda la familia, ademéas de reducir el
problema de sobrecarga.

Campaias de concientizacién permanente
en diversidad de temas

La mentalidad patriarcal no cambiara a menos

que la cultura se alinee en torno a una nueva

vision del futuro. Es imperativo crear permanentes
campaias nacionales de concientizacién a través de
diferentes medios de comunicacién que promuevan
laigualdad y el respeto mutuo entre hombres y
mujeres. Dichas campafias deben realizarse en
centros de estudio, universidades y en los lugares
de trabajo, para brindar informacion de como
contrarrestar el sexismo.

Estas acciones de difusion de la campafa pueden
incluir:

» Capsulas televisivas y radiales, ademés
de campanias en medios escritos con fines
explicativos e instructivos.

« Publicidad en la via publica, carteleria y
folleteria que emplee lenguaje adecuado y claro.

« Redes sociales.
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« Toda otra accion considerada oportuna para
la difusion de soluciones a esta problematica
social.

Temas de campanas pueden ser:
» Educacion de género.

« Beneficios de la igualdad en la conciliacién
familiar y profesional.

« La maternidad no es un obstaculo.

« Flexibilidad laboral en beneficio de todos/as.

Cambio del lenguaje para identificar los
micromachismos y las microagresiones.

Estas campaiias de incidencia y educativas
motivaran a las instituciones a tener més liderazgo
en los temas que afectan a las abogadas y

abarcar mas all4 del ambito laboral. Por ejemplo,
algunas organizaciones e instituciones ya estan
implementando guarderias, para que las mamas

y papés puedan llevar a sus bebés a la oficina,
ademaés de espacios en la oficina para lactancia.

El rol de los hombres como agentes de
cambio

“Sensibilizacion tanto a
mujeres como a hombres. La
sensibilizacion importa mucho
porque a veces los hombres se
comprometen, pero la forma

de actuar o tomar decisiones
sigue siendo machista en su
subconsciente. Ellos ni se dan
cuenta de que predican una
cosa, pero hacen otra.”

Comentario anonimizado

Es importante que las parejas y companeros

de trabajo formen parte de este elemento
transformador, donde los éxitos personales

y profesionales se compartan, asi como los
aprendizajes en la conciliacion familiar y
profesional. La concientizacion de los hombres es
vital para que se pueda avanzar exitosamente hacia
la igualdad de género, que capitaliza el bien comun.
Asimismo, debemos empoderar a los hombres para
que tomen la licencia de paternidad. Se necesita
crear espacios de didlogos con los hombres para
generar congruencia y que haya una lucha conjunta
—edificar puentes, no brechas.

Un elemento importante que se compartié durante
las mesas redondas fue el apoyo que brindan los

colegas hombres a las mujeres al darles espacio

y apreciar su trabajo frente a los clientes. Los
colegas deberan recibir capacitaciones de género,
ya que este es un problema que afecta a hombres y
mujeres.

Formacion de mujeres lideres a quienes se
puede aspirar como modelos

Formar mujeres que modelen conductas a las que
otras mujeres puedan aspirar. En Guatemala ya
se ha demostrado que al apoyar a otras mujeres
en el &mbito politico y social es posible cambiar

la percepcion de la participacion publica. Por
ejemplo, varias participantes compartieron logros
como en Izabal, donde dos mujeres abogadas son
ahora diputadas y donde no existia un Tribunal de
Femicidios, pero se logré incidir para su creacion.

“El prototipo de la mujer exitosa
es soltera y sin hijos; lo cual es
totalmente irrealista y atenta
contra los derechos ciudadanos
de las mujeres. Es una forma
de pensar que no tiene cabida
en la sociedad moderna que
estamos tratando de construir en
Guatemala, donde todos tenemos
algo que aportar.”

Comentario anonimizado

Concientizar a los clientes para que se
aprecie la diversidad

Concientizar a los clientes y mejorar la relacion con
ellos/as para obtener mejor calidad de servicios

y atencion al cliente. Por ejemplo, a través de

la creacion de cddigos de conducta donde los
clientes saben exactamente qué y cudndo esperar
de sus abogados/as. Esto ayudari a establecer

una relacion profesional de confianza, incluyendo
claridad en las opiniones y consejos. Concientizar

a los clientes para generar cambio de actitudes y
mayor aceptacion.
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Buscar soluciones efectivas e innovadoras

“ En Guatemala, es dificil
cambiar el estigma actual en
las firmas y en los clientes.
Existen charlas, conferencias
y material de soporte, pero
lamentablemente en la
practica no existe un apoyo
real para promover a las
mujeres. Al contrario, una
se enfrenta y esta obligada
a convivir en un sistema
machista en todos los
ambitos; por ejemplo, en las
firmas, juzgados, reuniones
con clientes, entre otros.

El esfuerzo debe ser
integral.”

Comentario anonimizado

Las abogadas se han visto forzadas a formar sus
propias firmas. Estas soluciones deberian asegurar
igualdad de género para evitar que se repliquen
patrones discriminatorios.

Existen bufetes que ya han adoptado politicas
relacionadas con la igualdad de género, asi

como igualdad de beneficios en los salarios y

por capacidades, pero no son la norma, asi que
visibilizar esta contribucion al crear un estandar de
reconocimiento es de vital importancia.

“En mi bufete, el tema de la
igualdad de género ya esta bien
avanzado, ya que se tienen
las politicas, departamento
de inclusion y diversidad, asi
como mecanismos de denuncia
anénima.”

Comentario anonimizado

Hubo un consenso entre las participantes que a
nivel institucional se necesita organizar reuniones
presenciales para mantener el espiritu de trabajo
en equipo, lo que asegura el esfuerzo colaborativo.
De tal forma, los equipos podrian tener por

lo menos un dia de trabajo en la oficina para
preparar y discutir casos, intercambiar opiniones,

etcétera. También se necesita mas capacitacion en
planificacion y manejo del tiempo.

Eliminar y/o reformar leyes
discriminatorias, realizar propuestas
y facilitar la creacion de codigos de
conducta

Crear legislacion no discriminatoria acompanada
de sistema claros y efectivos de denuncia, asi
como la implementacion de c6digos y manuales
para eliminar la discriminacion, el prejuicio y el
estereotipo. Impulsar las politicas de inclusion.
Promover cambios legislativos. La creacion de la
Secretaria Presidencial de la Mujer ha ayudado a
sensibilizar y continuar modificando estos sesgos,
ya que tiene el proposito de asesorar y coordinar
politicas publicas para promover el desarrollo
integral de la mujer guatemalteca.

Cero tolerancia al acoso sexual

Cero tolerancia al acoso, incluyendo buscar
legislacion que penalice esta practica nociva.

El rol de las instituciones deberia ser disciplinar
por acoso sexual, asi como promover mecanismos
para denuncias anénimas, lo que enviara un claro
mensaje de rechazo a este tipo de comportamiento.

Mejorar las métricas de evaluacion

“Todos y todas deben ser
evaluados conforme a sus
capacidades profesionales
e intelectuales, pero con
un rango limitado de

condiciones laborales,
tomando en consideracion
tiempo de trabajo, experiencia
y otros.”

Comentario anonimizado

En la fase uno (la encuesta), las personas
encuestadas enfatizaron que muchas mujeres se
ven forzadas a enfrentar o adaptarse a un sistema
laboral disenado en funcién de los hombres, el cual
resulta incompatible con la inclusion de la mujer.
Las personas encuestadas dijeron que se necesitan
nuevas métricas sin sesgos para evaluar a las y los
empleados por ejecucion y no por horas laboradas.
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“Existen habilidades o temas en
los que normalmente las mujeres
contribuimos mas que deben
ser tomados en cuenta en las
métricas, pues una meétrica por
hora facturable normalmente deja
fuera la posibilidad de tener vida
familiar o poder como mujeres
ayudar en el hogar.”

Comentario anonimizado

Esto fue confirmado por las participantes de la fase
dos (las mesas redondas), quienes confirmaron que
cambiar las métricas de evaluacion por resultados
y capacidad, para incluir no solo cantidad, sino
también calidad, permitira mejor reconocimiento
de las habilidades y el compromiso de las abogadas
hacia sus clientes. Las decisiones deberian

estar fundamentadas en claros parametros de
rendimiento.

El rol del Colegio de Abogados en la
igualdad de género

En la fase uno, las personas encuestadas
reconocieron que a pesar de que existen charlas,
conferencias y material, lamentablemente en la
préactica no existe un apoyo real y sostenible para
promover a las mujeres dentro del sector legal.

Es tarea del Colegio de Abogados de Guatemala
apoyar a sus miembros, sin discriminacién y con
inclusion, para ser un ente transformador en favor
de la igualdad de género. Es importante que el
Colegio tenga mas apertura en las elecciones de
sus representantes y promueva la participacion
sustantiva para ser més representativos, diversos e
inclusivos.
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15. Propuestas y potenciales
soluciones relacionados con el

trabajo flexible

“Deberia haber cambios
estructurales en la sociedad
con relacion a la doble carga
familiar y profesional. Si
eliges trabajo parcial, a pesar
de que te permite flexibilidad,

jrecibes menos remuneracion
y a menudo terminas
trabajando el mismo tiempo
para compensar que no estas
en la oficina!”

Comentario anonimizado

Tipos de trabajo flexible identificados

En Guatemala, ya existe la modalidad de trabajo
flexible y se expresaron variantes que no estan
estandarizadas dentro de la profesion. Por lo
tanto, el valor laboral y personal de esta practica
no ha sido cuantificado de forma sistematica. Sin
embargo, hubo consenso entre las participantes
en que el trabajo flexible facilita el balance
profesional y personal, y contribuye con la
igualdad de género. Es importante aclarar qué
significa el trabajo flexible, asi como brindar
estructura y transparencia en su aplicacion.
Cuando se apliquen politicas de trabajo flexible,
se deben de identificar las diferentes variantes,
la estructura y las condiciones para balancear el
costo vs. la oportunidad. El trabajo flexible puede
implementarse efectivamente a través de un
proceso de induccion.

Para que funcione adecuadamente, el trabajo
flexible necesita ser incorporado, administrado
y estructurado sistematicamente en toda la
organizacion. Lo que permitira prevenir la
sobrecarga de trabajo y/o familiar, asi como

un potencial abuso de este mecanismo. Existen
infinitas posibilidades de trabajar de forma flexible,
la clave es analizar las necesidades del equipo y
disenar un plan que garantice la viabilidad del
proyecto. Para implementar politicas flexibles es
vital un cambio cultural en la organizacion que
genera la confianza para la gestion por objetivos.

Los tipos de trabajo flexible mas comunes

1. Flexibilidad en el lugar de trabajo (o
trabajo remoto) donde no existe restricciéon
en la ubicacion fisica. Algunas de las opciones:

» Trabajo desde casa de forma remota conectado a
la red de la oficina.

« Trabajar desde una ubicacion satélite designada
por la firma, pero no con el resto del equipo en
las oficinas centrales.

» Variar la localizacion del trabajo durante el afio,
por ejemplo, seis meses en una ciudad y seis
meses en otra.

« Trabajo némada sin una ubicacion fija.

La provision de computadoras, teléfonos y otros
equipos técnicos permitira el trabajo flexible,
mientras se mantiene contacto con colegas, clientes
y acceso a un sistema de oficina central.

2. Flexibilidad en el horario o volumen de
horas de trabajo

Esto ocurre cuando un colaborador o colaboradora
tiene cierta capacidad para elegir cudndo comenzar
y finalizar el trabajo, normalmente dentro de
ciertos limites preestablecidos. Puede haber horas
en las que los empleados deben estar presentes

en el trabajo, pero las horas restantes se pueden
recuperar dentro de los limites que se adapten al
empleado.

Otros ejemplos de flexibilidad en el horario o
volumen de horas de trabajo:

e Cubrir una posicion de trabajo completo con
dos 0 mas personas a trabajo parcial que se
coordinan para llevar a cabo las funciones.

» Establecer acuerdos respecto a una duraciéon
especifica que respondan a necesidades
concretas.

3. Flexibilidad en tiempo libre en lugar
(time off in lieu - TOIL)

Cuando el personal de la organizacion trabaja
mas de las horas establecidas,normalmente para
satisfacer un aumento en la demanda o actividad,
pueden acumular el tiempo adicional que han
trabajado y optar por tomar el tiempo libre
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equivalente en un trabajo normal alternativo. Los
dias disponibles para tomar (TOIL) generalmente
se encuentran dentro de los limites o criterios
acordados.

4. Flexibilidad en la relacion contractual

Algunos ejemplos de los contratos que promueven
la flexibilidad laboral:

« Los contratos a tiempo parcial, con horarios
reducidos o menos dias a la semana.

» Los contratos para realizar una obra o servicio
determinado, con un objetivo de rendimiento;
no hay horas fijas y depende del empleado
completar el trabajo para lograr el objetivo.

« Los contratos mercantiles o proyectos con
profesionales autbnomos, empresas, donantes,
etcétera, que dependen del tipo de trabajo a
realizar.

Vale la pena enfatizar que el trabajo contractual
de tiempo parcial o por contratos, puede significar
un futuro de trabajo precarizado para las mujeres,
ya que limita las previsiones sociales, el acceso
alarecreacion y a un futuro profesional estable.
La flexibilidad contractual puede contribuir con
disfrazar la explotacion laboral, y vulnerar los
derechos humanos de las mujeres.

5. Pausas profesionales

Cuando un empleado o empleada se toma un
descanso en su carrera, puede definirse como afio
o tiempo sabético. El afio sabatico normalmente
se ofrecen como un beneficio laboral después de
varios afos consecutivos de servicio a definir en la
entidad contratante. Las pausas profesionales han
demostrado que son muy eficaces para brindar a
los empleados la oportunidad de recuperacion, de
conseguir una calificacion académica, asi como
ampliar sus perspectivas, de modo que regresan a
su trabajo con una actitud y energia renovadas.

Principios para la aplicacién de un trabajo
flexible responsable

Mientras el profesional consigue el equilibrio entre
su vida personal y profesional, las empresas y
organizaciones se favorecen con el impacto positivo
en la motivacion y la productividad del equipo. En
un futuro no muy lejano, estas y otras soluciones de
flexibilidad seran clave para atraer talento.

Sin embargo, hubo consenso en las mesas redondas
respecto a que se necesita establecer un criterio
claro sobre quién tiene acceso al trabajo flexible y
si hay que considerarlo como un beneficio laboral
que ofrece la firma, compania y/o institucion para
incrementar el compromiso y la lealtad de sus
colaboradores. El trabajo flexible también puede
ofrecerse para atraer talento. Hay que tomar en

cuenta que algunas personas no podran tener
acceso a cierto tipo de trabajo flexible debido a la
naturaleza de sus asignaciones. Por ejemplo, los
recién graduados necesitan un nivel de supervision
y presencialismo para obtener la experiencia que
necesitan.

Mejor entendimiento del trabajo flexible

Esto se puede realizar a través de campanas de
concientizacion que contribuyan con el bienestar
de todo el sector. Asimismo, mas flexibilidad en
horarios es importante para las labores que pueden
generar mas lealtad, alto desempefio laboral, y
motivacién. Es necesario concientizar a los clientes
para que aprendan a valorar el equilibrio vida-
trabajo y asi manejar mejor sus expectativas.

Nuevos indicadores clave de rendimiento

Existen estudios y propuestas sobre la evaluacion
de la productividad en el ejercicio de la profesion
legal bajo métricas que no sean solamente

basadas en las horas de trabajo. El principio en la
aplicacion de un trabajo flexible deberia ser con
base en resultados, donde las métricas se basan

en las horas que se invierten, por lo tanto, se
necesitan indicadores de eficiencia adicionales.
Consecuentemente, es necesario establecer nuevas
métricas de productividad, como indicadores clave
de rendimiento (KPIs), considerando otros factores
como la satisfaccion del cliente, profesionalismo,
nivel académico, desarrollo de negocios, la
administracion y el manejo del personal.
Asimismo, otras areas como el trabajo probono
deberia tomarse en cuenta y contribuiria con la
modernizacion de las métricas del desempefio
laboral, ya que estas actividades contribuyen con la
imagen y posicion del bufete.

“Cambiar la cultura en la familia y en la
profesion son clave para un mejor balance

entre el hombre y la mujer. La pareja debe
repartirse el trabajo 50/50.”

Digitalizar ciertos procesos legales e
invertir en el desarrollo de capacidades
tecnologicas

Algunas participantes en las mesas redondas
comentaron que la virtualidad ha permitido més
participacion de las victimas/sobrevivientes de
violencia, ya que facilita las deposiciones, y ha
permitido mejor coordinacién interinstitucional,
ya que el personal es insuficiente y participar por
medios virtuales reduce la dificultad de traslado.
Es necesario trabajar como pais para asegurar el
acceso equitativo a la conectividad.

Para cumplir ciertos procesos burocraticos es
necesario que algunos procesos legales, como
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los timbres, puedan pagarse en linea para

ahorrar tiempo e incrementar la efectividad.

Las instituciones deberan invertir y mejorar el
funcionamiento y accesibilidad de la infraestructura
tecnolégica incluyendo la conectividad e inversiéon
en nuevas tecnologias (como google drive), que
puede ahorrar tiempo y dinero en ciertos procesos.
Esto incluye acceso a sistemas informaticos en la
ciudad y en otras area, incluyendo acceso a internet
y a computadoras.

Hoy dia existe software que funcionan como
herramientas administrativas que permiten
controlar el trabajo flexible, asi que invertir en
estructurar administrativamente los procesos trae
un valor agregado.

La modalidad virtual contribuye con retener y
atraer talento. En el &mbito institucional, existen
desafios relacionados con la disponibilidad de
equipos, infraestructura tecnoldgica y capacitacion
en nuevas tecnologias, sobre todo en el &mbito
publico de las instituciones de justicia y seguridad.
El uso de la tecnologia puede facilitar el acceso

a la justicia, ya que el manejo de algunos
expedientes en papel se dificulta debido a la falta de
fotocopiadoras y otra infraestructura técnica. Por
ejemplo, el acompafiamiento de personas mayores
en el uso de la tecnologia cuando estan en la Corte
podria contribuir con maximizar la eficiencia en la
implementacion de la justicia.

Invertir en fortalecer la comunicacion
dentro y fuera de la organizaciéon

La tecnologia beneficia, pero también complica las
relaciones de equipo, ya que hay mas oportunidad
de malentendidos.

Trabajo flexible para todas las personas

Hubo consenso en que el trabajo flexible debe estar
disponible sin importar género, estatus marital y/o
social, y familiar.

Norma juridica para el establecimiento
del trabajo flexible

Todavia no existe una norma juridica que respalde
el trabajo flexible. Los contratos del sector ptblico,
bajo el renglon 029 no establecen horario de
entrada y salida, lo que vulnera el respeto a los
derechos humanos y laborales de las personas.

“El trabajo flexible promueve
la productividad, permite ser
mama y tener una vida,
hacer cualquier otra actividad
que necesite. Eso repercute

en su buen trabajo. Esto me
ha permitido ser mejor
mama, mejor mujer y
profesional.”

Comentario anonimizado

Algunos principios operativos de aplicacion:

» Establecer un horario a medida en el que cada
profesional lo disena segiin sus necesidades
personales y las de su posicion.

« Trabajar por objetivos, con fechas de entrega y
con un horario flexible segtin el cuamplimiento
del calendario.

» Enel caso de trabajar en una ubicacion
concreta, flexibilizar la hora de entrada y salida
ofreciendo un rango amplio para desarrollar el
trabajo.

» Concentrar las horas de trabajo en menos dias
laborables, ya sea por motivos personales o por
jornadas que se extienden en determinados dias.

« Ampliar las horas de trabajo de lunes a jueves
para finalizar la jornada el viernes al mediodia.

« En el caso de trabajos por turnos, establecer
acuerdos que faciliten la conciliacion personal y
profesional sin afectar el desempefio.

« Flexibilidad en la hora de tomar
los descansos durante la jornada de trabajo.
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16. Propuestas y potenciales
soluciones relacionadas con
la brecha salarial

» Aumentar e invertir en la creacion de redes
profesionales y personales.

» Redactar el curriculum vitae de acuerdo con el
trabajo al que se aplica.

« Maés investigacion sobre el tema de la brecha
salarial, ya que no hay suficientes datos
estadisticos, aunque es un area importante.

» Establecer métricas salariales.

« Adoptar politicas salariales claras con escalas y
descripciones de trabajo.

» Establecer parametros claros para medir cuando
se decide sobre un nuevo/a socio/a de acuerdo
con la criterios académicos, de experiencia
laboral, y de calidad profesional.

« Capacitar sobre cobmo negociar mejores salarios.
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17. Recomendaciones

A nivel personal

« Invertir en el autocuidado y tomar medidas que
protegen la salud mental, fisica y emocional
para tener una vida personal y profesional
mas balanceada, ademas de recargar energias
y contribuir con la armonia y el bienestar.
Elaborar planes de autocuidado para responder
adecuadamente a las demandas de la
conciliacion personal, laboral y familiar.

» Realizar terapias y formacién continua y
permanente para el autocuidado fisico y
mental, ya que los micromachismos, las
microagresiones, la discriminacion y los
estereotipos impactan negativamente la
autoestima, la confianza y la credibilidad.

« Aprender a conocer y valorar el talento propio
a través de ejercicios de autoconocimiento para
valorarse frente a los demas.

» Fortalecer capacidades blandas, no tinicamente
en los temas de especializacion del Derecho
y de derechos humanos, sino también en la
comunicacion, la negociacion, la diplomacia y el
liderazgo.

« Apoyar el empoderamiento de las mujeres con
se que trabaja, y establecer respeto mutuo,
aprendiendo a valorar talentos y contribuciones,
mas alla de las jerarquias.

« Crear espacios de sororidad seguros, de reflexion
y didlogo para que se continte aprendiendo de
las experiencias y de sus propias historias, y en
particular hacia las mujeres indigenas y aquellas
con limitadas oportunidades. Esta sororidad
deberia generar redes de apoyo, con el objetivo
de posicionar medidas afirmativas y en defensa
de los derechos humanos de las mujeres.

« Compartir experiencias de acoso y estrategias de
coémo enfrentar estas situaciones para no sufrir
en silencio y/o en aislamiento. El secreto y el
silencio contribuyen con perpetuar la impunidad
y la continuacién de estos comportamientos
inaceptables y perniciosos.

« Identificar y eliminar prejuicios conscientes/
inconscientes a través de capacitaciones
individuales y colectivas. Generar un debate que
permita discutir estos temas.

« Enfrentar los micromachismos y las
microagresiones de forma segura, coordinada,
consistente y sistemética. Establecer un didlogo
con otras mujeres y con los hombres para

intercambiar ideas sobre como enfrentarlos
individual y colectivamente.

En el trato profesional con hombres, tanto
clientes como colegas, establecer pardmetros
profesionales fundamentados en el respeto a
través de una comunicacion asertiva, clara,
diplomatica y directa.

Mejorar las habilidades de negociacion de
salarios u honorarios profesionales, a través
de discusiones sobre mejores practicas y
estudio de casos. Analizar el lugar de trabajo
cuidadosamente para identificar los elementos
clave en la negociacion salarial. Establecer

y cultivar redes personales, profesionales y
estratégicas.

Establecer mesas de discusion para conversar
sobre temas diversos, libros, y compartir
experiencias.

A nivel institucional / despachos

Adoptar précticas y culturas de trabajo mas
flexibles, asi como politicas y / o iniciativas que
promuevan la diversidad, inclusion y la igualdad
de género, como:

— Politica de trabajo flexible
— Politica de diversidad e inclusion

— Revisiones regulares de rendimiento y
desarrollo

— Capacitacion en diversidad, inclusién e
igualdad de género a todos los niveles y para
todas las personas

— Programas de capacitacion integral que
incluye el desarrollo del liderazgo.

Ampliar las métricas de productividad para
incluir actividades menos visibles, como la
contratacion, el coaching, las tutorias, el trabajo
probono, el desarrollo de negocios, que tomen
en cuenta las nuevas formas de trabajo flexible.

Introducir nuevas formas de hacer crecer las
redes y los eventos profesionales que sean
inclusivos y neutrales para integrar a las
mujeres.

Introducir procesos de seleccién transparentes,
no discriminatorios e inclusivos adoptando
nuevas formas de reclutamiento (seleccion
ciega).
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« Eliminar los prejuicios conscientes/
inconscientes dentro del lugar de trabajo a través
de un liderazgo asertivo institucional y acciones
positivas que refuercen mensaje de intolerancia
a los comentarios sexistas, el acoso sexual, los
micromachismos y las microagresiones.

« En las entrevistas de trabajo, eliminar las
preguntas diferenciadas entre hombres y
mujeres que refuerzan los estereotipos y criterios
de seleccion. Por ejemplo, asegurarse de que
no se pregunta sobre el plan de vida, si estan
embarazadas, si tienen hijos o hijas, etcétera.

« Cambiar la cultura organizacional para una
mejor aceptacion del trabajo flexible, para que
no se convierta en un detonante de otro tipo
de discriminacion entre la situaciéon personal
relacionada con el estado civil, con hijos/as y sin
hijos/as.

« Cuando se apliquen politicas de trabajo flexible,
es importante clarificar qué significa, asi como
darle una clara estructura y transparencia en su
aplicacion; por ejemplo, las diferentes variantes,
la estructura y las condiciones.

« TFacilitar el espacio para denunciar acoso sexual
dentro del espacio institucional.

« Establecer perfiles de trabajo generales sin
poner atencion al género, sino atender a las
capacidades y honorarios fijos.

 Realizar una distribucién més equitativa de las
actividades de administracion compartidas, con
base en negociaciones con los y las profesionales
que integran el equipo de trabajo.

» Los equipos de trabajo deberian estar
compuestos por diversidad de personas de
distintos géneros, edades y origenes étnicos.

« Es necesario manejar nuevos mensajes con el
cliente para que se valoren los conocimientos y
experiencias de las mujeres.

A nivel educativo

» Preparary educar a las nuevas generaciones,
trabajando con las universidades en la
preparacién de nuevos abogados/as con nuevos
valores incluyendo la igualdad de género.

« Programas de capacitacion a todo nivel
(autoridades, mandos medios y puestos de
servicio y administrativos) sobre politicas
institucionales de enfoque de género y derechos
humanos de las mujeres.

« Empoderar a las mujeres abogadas con el
conocimiento y manejo de los instrumentos
especializados en derechos humanos de las
mujeres.

» Campafas de concientizacién permanente

para que se aprecie la diversidad tanto en las
relaciones internas como en la relaciéon con
los clientes. Asimismo, generar campaias en
las zonas rurales para motivar a las abogadas
jovenes a que contintien estudiando y
preparandose.

A nivel social y/o legislativo

Propiciar alianzas estratégicas con otras
organizaciones y sectores que permitan construir
un movimiento coordinado, coherente y de largo
plazo con el objetivo de alcanzar la paridad y la
igualdad de género.

Incorporar a los hombres en programas sobre
las nuevas masculinidades; lo que permita
hacerlos conscientes de los micromachismos y
los prejuicios de género.

Involucrarse en la participacion de espacios
que permitan a las mujeres tener una voz de
representacion a todo nivel.

Continuar posicionando en la legislacion
nacional el acoso sexual como una forma de
violencia en contra de las mujeres.

Promover la apropiacion de las luchas histéricas
de las mujeres como pioneras en el ejercicio de
la funcioén legal, a través de la sistematizacion de
las historias de mujeres emblematicas.

Apoyo a las iniciativas de ley que promueven
los derechos humanos de las mujeres, desde
el grupo de abogadas y organizaciones no
gubernamentales.

Incentivar la corresponsabilidad de los hombres
en el trabajo no remunerado. Promover el
respeto a la vida familiar y laboral.

Aplicar las leyes de paridad de forma temporal,
hasta alcanzar la igualdad.

Crear una iniciativa de ley desde las
organizaciones de mujeres para regular el
trabajo flexible y que garantice los derechos
laborales de las mujeres (con base en los
derechos ganados).

Abogar por la eliminacion de codigos civiles

y penales, asi como leyes discriminatorias y
realizar propuestas que incluyen la creacion de
codigos de conducta.

Abogar por la intolerancia al acoso sexual.

A nivel de la profesion

» Impulsar una agenda tematica de interés comin

para las mujeres abogadas en el Colegio de
Abogados y Notarios de Guatemala.
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« Realizar acciones de sensibilizacion que
permitan contrarrestar el falso sentimiento de
igualdad en las mujeres jovenes. Es necesario
continuar sensibilizando y visibilizando para
inspirar cambios.

« Campafias de denuncias creativas para hacer
notar los temas. Se hicieron sugerencias basadas
en otras campafas que tuvieron éxito. Por
ejemplo, algunas participantes comentaron que
colocaron brasieres en un hospital pablico donde
el director era acusado de violacion y violencia
sexual hacia varias mujeres.

» Crear redes internacionales de trabajo para las
mujeres en el ejercicio de la abogacia.

« Incidir en la mejora de la tecnologia desde la
cultura y el aprendizaje. Implementar planes
que permitan informar por qué la tecnologia
es importante, ademas de programas de
acompanamiento para el uso de la tecnologia
que tomen en cuenta el contexto cultural de las
comunidades.

« Para reducir la brecha salarial es necesario
trabajar desde los aspectos estructurales de
desigualdad para las mujeres: educacion, salud,
participacion politica, etcétera.

 Definir pardmetros de eficiencia que
actualmente no existen para medir el trabajo
flexible.

« Hacer anélisis interseccional porque la
discriminacion de las mujeres en el ejercicio
de la profesion legal tiene que ver con la clase
socio-econ6mica. Es necesario contar con el
conocimiento sobre como opera el patriarcado,
el clasismo, la discriminaciéon por imagen y por
edad para superar dichas préacticas.

» Adoptar la posicion de intolerancia al acoso
sexual dentro de la profesion.
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