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En conjunto con los administradores
de uno de los mas importantes puer-
tos de México, el Grupo BID realizd una
evaluacion en equidad de género para
identificar formas de promover la igual-
dad de oportunidades para mujeres vy
hombres.

El Puerto de Manzanillo, México, zumba vy vibra dia y noche
al ritmo de lugares lejanos al otro lado del Océano Pacifi-
co, v tan en sintonia estd con Asia que el Afio Nuevo chino
produce una quietud que no pasa desapercibida. Se podria
pensar que el mayor puerto de contenedores de México es
un mundo de hombres, vy asi tiende a serlo en los muelles,
donde los embargues de electrodomeésticos v zapatos vy
coches vy tequila van y vienen. Pero la empresa gque ad-
ministra el puerto, la autoridad portuaria estatal denomina-
da Administracion Portuaria Integral de Manzanillo, S.A. de
CV. (APIMAN), se ha esforzado mucho por garantizar que
las mujeres que alli trabajan también tengan la oportunidad
de prosperar.

No hay duda de que la compahia ha alcanzado logros de
importancia: APIMAN fue la primera de las autoridades
portuarias de México en tener una directora femenina, vy
varias mujeres han llegado a puestos de gerencia interme-
dia. La organizacion también logréo un buen desempefno en
un riguroso examen de certificacion gubernamental sobre
equidad de género.

“Agui se ve respeto entre hombres y mujeres”, dice Ana
Maria Bautista Magafa, coordinadora de contabilidad. Eli-

sa Lopez Nunez, quien supervisa dos patios de almacenaje
de carga, dice que de sus jefes solo ha recibido apoyo, v
agrega: “Esta institucion me esta dando la oportunidad de
crecer”.

A pesar de los avances logrados, a APIMAN le interesaba
trabajar con el Grupo del Banco Interamericano de De-
sarrollo (Grupo BID) para seguir mejorando el ambiente
laboral de mujeres y hombres. En 2014, la autoridad por-
tuaria se convirtio en piloto de una Evaluacion en equidad
de género, una nueva metodologia disefiada para evaluar la
igualdad de género corporativa e identificar el argumento
comercial a favor de inversiones en esta area. La evaluacion
se realizd durante varios meses vy detalld los costos vy



beneficios de acciones especificas que la empresa podria
poner en marcha para tratar a todos sus empleados de
mMmanera mas equitativa. APIMAN es la primera autoridad
portuaria en Ameérica Latina y el Caribe que realiza este
ejercicio.

Los resultados fueron “reveladores”, segun Rogelio Valen-
cia Sanchez, jefe de administracion y finanzas de APIMAN.
Aunqgue la compafia ya habia tomado medidas para pro-
mover la equidad de género, el analisis financiero del Grupo
BID reforzd la importancia practica de hacerlo y demostrd
nuevas vias que era posibles tomar, dijo Valencia Sanchez.
“Ahora es muy claro para nosotros qué beneficios surgen
de esta iniciativa”.

UN NODO DE
ACTIVIDADES

El Puerto de Manzanillo, en el estado de Colima, es la prin-
cipal puerta de entrada a lo largo de la costa central del
Pacifico de las mercancias embarcadas a México. En 2014,
segun cifras oficiales, mas de 2,3 millones de contenedores,
es decir, cerca del 47% de todos los contenedores mariti-
Mos manipulados en el pais, entraron o salieron a través

de Manzanillo. Este puerto de rapido crecimiento canaliza
mercancias gque ingresan o salen de gran parte de México
central, inclusive Ciudad de México.

APIMAN se ubica a la entrada del enorme complejo que
es el Puerto de Manzanillo, y es una de las 16 autoridades
portuarias federales de la Secretaria de Comunicaciones

y Transportes de México; otros puertos los gobiernan los
estados o empresas privadas. Las autoridades portuarias,
gue fueron establecidas en virtud de la Ley de Puertos de
1993, tienen una identidad algo hibrida: Aungue en forma
predominante pertenecen al Estado y su administracion es
asignada por el gobierno, tienen una participacion inferior
de capital privado y deben producir ganancias.

Al igual gue sus contrapartes a lo largo de la extensa costa
del pais, APIMAN en realidad no administra las terminales
portuarias, sino que alguila espacio y proporciona otros
servicios a operadores del sector privado. En un dia dado
mas de 2.000 personas trabajan en el puerto, entre
manipuladores de carga portuaria, capitanes de remolca-
dores, tripulaciones de mantenimiento y choferes de trans-
porte de carga, entre muchos otros, pero APIMAN, por su
parte, tiene menos de 110 empleados.



El Grupo BID se involucrd por primera vez con la Autori-
dad Portuaria de Manzanillo durante la preparacion de un
préstamo para ayudar a financiar una nueva instalacion
logistica y de contenedores en el puerto que construiria
Contecon Manzanillo S.A. de C.V., una subsidiaria mexi-
cana de International Container Terminal Services, Inc. de
Filipinas. El préstamo del Grupo BID que asciende a 65
millones de ddlares, aprobado en noviembre de 2014, se
destinara a algunos de los gastos de capital de Contecon
hasta el afno 2021, entre los cuales se incluye la creacion
de patios, gruas portico para la carga de contenedores y
otra infraestructura.

En el proceso de sentar las bases del préstamo, el Grupo
BID empezd a comprometerse no solo con el prestatario
sino también con la autoridad portuaria, y pronto quedo
claro que habia areas de interés compartido en las que el
Banco podria proporcionar asistencia técnica, segun Joana
Pascual, Oficial de inversion del Grupo BID, que trabajo en
el proyecto. Por ejemplo, se determind que el Grupo BID
podia ayudar a APIMAN a preparar un Plan de adaptacion
al cambio climatico e identificar formas de reducir la huella
de carbono del puerto.

“Fue una oportunidad para traba-
jar con ellos en este tema de in-
terés estratégico para el Banco y
también en el que ellos parecian
tener mucha experiencia”.

En conversacion con la autoridad portuaria, que en ese
momento estaba encabezada por una mujer, Flor de Maria
Cafaveral Pedrero, el Grupo BID descubrid que otra area
de potencial cooperacion era la equidad y diversidad de
género. Ya a finales de 2013, APIMAN se habia sometido a
una auditoria para certificarse nuevamente segun un estric-
to conjunto de estandares nacionales denominado Norma
Mexicana NMX-R-025-SCFI -2012 para la Igualdad Laboral
entre Mujeres y Hombres. A pesar de que la compafia habia
logrado un buen desempeno, deseaba explorar acciones
concretas en pos de mejorar la equidad en el lugar de tra-
bajo y de entender el argumento comercial de trasfondo.

“Fue una oportunidad para trabajar con ellos en este tema
de interés estratégico para el Banco y también en el que
ellos parecian tener mucha experiencia”’, declard Pascual.

La Evaluacion en equidad de género solo se llevd a cabo
en APIMAN, no en todo el complejo portuario, y aungue
APIMAN es relativamente pequefa, el BID confia en que la
autoridad portuaria tendra una influencia positiva en otras
empresas que operan en el puerto de Manzanillo, segun

lo expresa la especialista de género del Grupo BID Sanola
Daley.

“Es imposible cambiar las cosas de la noche a la mahana”,
declara Daley, “pero esperamos que, con el tiempo, a traveés
de sus interacciones con los operadores de las terminales vy
las demas companias en el puerto, APIMAN pueda sensibili-
zar y demostrar que la equidad de género es importante no
solo porgue hace que el lugar de trabajo sea mas atractivo,
sino también porgue es bueno para los negocios”.



ACCIONES,
NO PALABRAS

Cuando empezo a trabajar en la autoridad portuaria en
2013, Elisa Lopez Nuhez enfrentd el doble obstaculo de ser
mujer y joven, ya que solo tenia 23 anos entonces. Hoy esta
a cargo de dos patios de almacenaje que abarcan un total
de unos 53.000 metros cuadrados (mas de 13 acres), donde
se mantiene la carga que es demasiado grande para los
contenedores—ya sean tubos de acero o vehiculos o maqui-
naria pesada—hasta que se le permite desaduanar.

Sus responsabilidades incluyen la gestion logistica de la
carga para que entre y salga de los patios de manera efi-
ciente, mientras ingresan nuevos embargues y otros son
autorizados para salir. Es un puesto que requiere una inter-
accion regular con los trabajadores fuera de APIMAN, entre
quienes se incluye a manipuladores de carga, operadores
de bugues y agentes de aduanas.

Elisa Lopez Nufez recuerda que un dia, cuando habia em-
pezado a trabajar en la compania, estaba recorriendo la
empresa con su jefe cuando un manipulador de carga, un
homlbre en sus cuarentas, desafio abiertamente una de sus
decisiones, y se burld diciendo: “2Y tu que sabes? Eres mu-
jer y demasiado joven”. Antes de que pudiera responder, su
jefe reacciond exigiendo gque a ella se le respetara, no soélo
porque era mujer, sino también porque estaba a cargo vy
sabia hacer su trabajo. Este respaldo publico sirvio de ad-
vertencia para los demas, pero también fue un impulso de
confianza para ella.

En esos primeros meses en el puesto, ahade Elisa Lopez
NuUhfez, mucha gente la miraba con escepticismo, pero en




lugar de confrontarlos, ella se dedicd a hacer su trabajo;
dejo en claro a los tres empleados que supervisa que gueria
aprender de ellos vy trabajar en equipo para abordar los
multiples desafios diarios.

“Hemos trabajado juntos, y hemos trabajado bien”, co-
mento. Al final, agregd, el asunto era demostrar “con
acciones, no solo palabras. Al final a veces las palabras
terminan siendo innecesarias”.

En estos dias, Elisa Lopez Nuhez no sdlo cumple con su
exigente puesto de trabajo, sino que ademas asiste a la
Universidad de Colima los fines de semana para obtener
una maestria en comercio internacional, financiada por su
empleador. “Esta es una empresa con excelentes principios
gue busca mejorar continuamente”, sefala, y cree que los
esfuerzos de APIMAN por hacer gue las mujeres sean una
parte integral de la empresa son un beneficio para todos, ya
gue la imparcialidad y el respeto generan un mejor trabajo
en equipo y un servicio de mayor calidad.

Los hombres aun exceden a las mujeres de dos a uno en
APIMAN, v son hombres quienes todavia ocupan la mayoria
de los puestos de alto nivel. Los puestos de gerencia son
asignados por la oficina central o por comités de coordi-
nacion que incluyen a funcionarios del gobierno local, y la
rotacion del personal ha sido alta en los ultimos anos, es-
pecialmente en los niveles mas altos. Un analisis preliminar
demostrd gue las mujeres, quienes ocupan puestos de nivel
inferior, se han visto menos afectadas por las rotaciones vy
por tanto tienen puestos mas estables, pero al mismo tiem-
o, reveld que no estaban activamente ascendiendo dentro
de la empresa.

No obstante, varios empleados entrevistados piensan que
las mujeres tienen, en general, mas oportunidades de as-
censo que antes. Rosa Aurora Quiroz Dahas, subgerente de
ecologia de la autoridad portuaria, reconocié que cuando




empezo a trabajar alli hace 18 anos como jefe de depar-
tamento, la mayoria de las mujeres que trabajaban en el
puerto v en sus alrededores tenian trabajos de oficina o
de limpieza, pero ahora ve mujeres trabajando en areas
tan diversas como seguridad, construccion, ingenieria y
topografia, entre otras.



ALTOS
ESTANDARES

La Norma Mexicana para la Igualdad Laboral establece
regulaciones detalladas que apuntan a nivelar el campo de
juego entre mujeres y hombres; la certificacion que provee
es voluntaria y abierta tanto a empresas como a organi-
zaciones publicas o privadas. Certificarse es considerado
“un plus, un valor afadido al servicio que presta la empre-
sa”, como lo describid el entonces Gerente de Recursos
Humanos de APIMAN, Miguel Angel Maldonado.

La norma incluye docenas de indicadores que asignan un
puntaje a las empresas en una amplia gama de temas: élLa
mision reafirma los principios de igualdad? {La compafia
promueve activamente oportunidades de equilibrio entre el
trabajo y la vida personal para todos los empleados? ¢Hay
equidad de género en cuanto a salario y remuneracion?
¢Existen politicas en torno a permisos de maternidad y
paternidad? {cQueé mecanismos existen para denunciar el
acoso sexual?

El cuestionario pregunta no solo cuan similares son

los salarios entre hombres y mujeres, sino también cuan-
to tiempo permanecen las mujeres en la organizacion, en
promedio, vy si pueden ascender a un ritmo similar al de los
hombres. Otra categoria es lenguaje inclusivo: en lugar de
usar pronombres masculinos en general, como es lo habit-
ual en espanol, la norma exige que los materiales escritos
especifiguen ambos sexos—ellos vy ellas—o que las descrip-
ciones de puestos sean neutras con relacion al género.

Tal como lo describid Barbara Martinez, asistente ad-
ministrativa de Recursos Humanos, las normas ayudan
a que el lugar de trabajo sea mas acogedor para todos,




no solo para las mujeres, “y que los ‘recursos humanos’
puedan ser humanos”.

La red de autoridades portuarias de México se habia cer-
tificado por la Norma de Igualdad Laboral en 2012, sobre
la base de una auditoria aleatoria de diversas locaciones.
Aqguellas normas nacionales se adoptaron por primera vez
en 2009, se modificaron en 2012, y al aho siguiente Man-
zanillo fue una de las autoridades portuarias selecciona-
das para ser nuevamente certificada, proceso que arrojo
un buen desempefo, alcanzando un puntaje de 250 de un
total de 285 puntos, pero que también identificd areas que

podrian mejorarse.

Asi es como surgio la Evaluacion en equidad de género.
Como parte de la asistencia técnica que prestd a la au-
toridad portuaria, el Grupo BID contratd a la consultora
internacional Deloitte para que ayudara a realizar un anali-
sis detallado de las medidas que APIMAN podria adoptar
para fortalecer su compromiso con la igualdad de género
y al mismo tiempo beneficiar sus principales actividades
comerciales.

El objetivo del proceso de evaluacion no era resaltar lo que
la compafia estaba haciendo mal, especialmente con-
siderando que era evidente que APIMAN vya valoraba la
equidad de género, sino mas bien determinar qué medidas
adicionales podrian llegar a ser una buena inversion, de-
claro Sanola Daley del Grupo BID.

“Si existe un argumento comercial a favor de invertir en me-
didas en torno al género, si las compafias pueden ver que
ciertos cambios las haran mas productivas, es mas proba-
ble que sigan adelante con el plan”, explicd Daley. “Es un
beneficio para la empresa mejorar la productividad de los
empleados, porgue eso impacta directamente el desem-
pefo en su nivel mas fundamental”.



EL PROCESO
DE EVALUACION

El equipo del Grupo BID inicio el proceso de evaluacion
recopilando informacion sobre igualdad de género en puer-
tos de todo el mundo con el fin de identificar las mejores
practicas ya establecidas. A continuacion, evalud el con-
texto local en Manzanillo para considerar los factores so-
cioecondmicos que rodean el lugar de trabajo. Por ultimo,
examino en detalle la propia APIMAN, analizando los datos
de recursos humanos, realizando encuestas y entrevistas, vy
organizando grupos focales para conocer las experiencias y
percepciones de los empleados.

En funcion de toda la informacion recopilada, el equipo de-
sarrolld v puso a consideracion de la empresa 19 opciones
diferentes, y un analisis que sopeso el costo e impacto

potencial de cada paso. El objetivo era identificar oportuni-
dades para fortalecer la equidad de género en toda la orga-
nizacion, reconociendo al mismo tiempo las realidades que
enfrenta una compania pequeha como APIMAN.

“Crear y construir una guarderia cuesta mucho mas que
cambiar una politica”, explicod. El equipo de la evaluacion
agrupo las recomendaciones en tres areas basicas que po-
dria abordar la compafia: Mejorar el desempeno tal como
lo miden los estandares de certificacion que se han esta-
blecidos en la norma laboral; fortalecer la incorporacion,
capacitacion, mecanismos de retroalimentacion y otras
practicas de recursos humanos que garantizan una mayor
equidad y oportunidades; y lograr un mejor equilibrio entre
el trabajo v la vida personal de todos los empleados.

Este dltimo punto fue el area mas débil de la compafia en
el proceso de certificacion nacional, y tiende a surgir fre-

cuentemente entre los empleados. En una de las encues-

tas, solo el 65% de los empleados estuvo de acuerdo con

la afirmacion: “Mi trabajo me permite dedicar tiempo a mi
familia”.

El equipo del Grupo BID analizo el potencial impacto de
politicas en torno a horarios de trabajo mas flexibles para
los empleados, lo cual podria mejorar la fidelidad laboral, asi
como la productividad. Hace poco la gerencia habia reduci-
do el horario de almuerzo de dos a una hora, lo cual fue
Mmuy bien aceptado por algunos empleados a quienes les
gusta llegar a casa temprano; otros, sin embargo, preferian
almorzar con sus familias y no estaban contentos con el
cambio.

Se destaco en el analisis que la flexibilidad en el trabajo es
clave. Incluso cuando las personas trabajan el mismo nume-
ro de horas al dia, esto puede hacer una diferencia significa-
tiva para la productividad.






CONTAR
PESOS

Una parte integral del proceso de evaluacion consistio en
un analisis detallado de costo y beneficio para determinar
como las empresas podrian hacer inversiones sociales y
beneficiar al mismo tiempo las utilidades.

En este contexto, al analizar los costos y beneficios de
algunos pasos especificos en la promocion de la igualdad
de género, la Evaluacion de género mostrd que ciertas ac-
ciones podrian conducir a beneficios concretos y medibles,
tales como mayor productividad, mejor reputacion y la ca-
pacidad de atraer e incorporar talento mas calificado, tanto
masculino como femenino. Con base en |los resultados del
analisis, APIMAN no tendria gque invertir mucho capital
para lograr esto; mas bien, la mayoria de las inversiones
consistirian en tiempo y esfuerzo. El analisis calcula el valor
monetario de dicha inversion, junto con todos los gastos de
bolsillo, y cuantifica la rentabilidad potencial.

Por ejemplo, el analisis descubrid que invertir en un horario
de trabajo mas flexible comenzaria a dar resultados en
solo dos afos gracias a una menor rotacion de personal y
una mayor productividad. De acuerdo con un estudio en

la empresa IBM, los empleados en horario flexible trabajan
desde medio a dos dias mas por semana; del mismo modo,
los empleados nuevos trabajan a una capacidad del 60 al
70% de lo normal los primeros 3 a 6 meses en el puesto de
trabajo (CFI).



Por otro lado, fortalecer los procedimientos en torno

a recursos humanos y ampliar las oportunidades de
capacitacion requieren un tiempo considerable del per-
sonal, pero producen multiples beneficios, como curvas de
aprendizaje mas bajas para los nuevos empleados, un mejor
trabajo en equipo, un ambiente de trabajo mas saludable y
un Mmanejo Mmas sensible de temas como el acoso sexual. El
analisis reveld que la inversion inicial comenzaria a producir
una rentabilidad soélida y positiva dentro de cuatro afos.

Asignar un valor a algunos de los beneficios mas abstrac-
tos—como una buena reputacion—es mas dificil para una
empresa como APIMAN de |lo que seria para un fabrican-
te o minorista cuyas ventas se pueden medir facilmente.
Por ello, el equipo de evaluacion tomo en cuenta varios
factores, entre ellos otros estudios que habian medido el
impacto de la reputacion en empresas de logistica (como
de transporte de carga), v luego establecio “supuestos de
indole moderado” para calcular la rentabilidad potencial de
la inversion.

Rogelio Valencia Sanchez, Gerente de administracion y
finanzas de APIMAN, indicd que la compafia esta acostum-
brada a realizar analisis de costo y beneficio para proyectos
de inversion, pero gue nunca habia aplicado este enfoque

a egresos vigentes, como los programas de capacitacion.
“Esto amplia la perspectiva mucho mas en términos del
ejercicio de los recursos”, dijo, y ahadio: “Ahora no se trata
solo de cumplir con una norma, sino que también va a reci-
birse un beneficio cuantificado. Esa perspectiva econdmica
refuerza la importancia de realizar todo este proceso”.




CONJUNTO DE
HERRAMIENTAS
DE GENERO

Una vez finalizada la evaluacion, el equipo del Grupo BID
dio otro paso adelante y colabord con APIMAN para que
comenzara a poner en marcha algunas de las recomenda-
ciones. Por ejemplo, el equipo cred una caja de herramien-
tas de recursos humanos que incluia materiales de muestra
para incorporar y contratar personal, que se expresaban en
un lenguaje inclusivo y neutro en relacion con el género, vy
cuestionarios modelo para entrevistas a los candidatos a un
puesto de trabajo vy para evaluaciones de desempeno.

“Para lograr optimos resultados es importante contar con
medidas que sean consistentes, objetivas y transparentes”,
mManifestd Daley. Garantizar que todas las personas sean
evaluadas de acuerdo con los mismos criterios promueve la
equidad y la meritocracia; refuerza la idea de que el talento
y las capacidades son lo importante; y da a los empleados
una hoja de ruta sobre lo que deben hacer para as-
cender en la empresa. Al instituir este tipo de procedimien-
to sistematico de gestion del talento, la compania crea las
condiciones para que, con el tiempo, pueda comenzar a
abordar algunos de los arraigados sesgos inconscientes

gue son la causa por la cual las mujeres no ascienden profe-
sionalmente al mismo ritmo que los hombres, declard Daley.

El equipo de la evaluacion también trabajo con APIMAN en
la creacion de un plan estructurado de capacitacion para
los empleados, el cual abarca capacitacion inicial y men-
toria para nuevos empleados, asi como mesas redondas fre-
cuentes para gerentes y empleados de mayor permanencia.

El objetivo es inculcar valores relacionados con la inclusion
y la equidad, pero también proporcionar a los empleados
las habilidades necesarias para ascender en el escalafon
profesional. Un componente recomendado para el personal
femenino es capacitacion en asertividad con el fin de mane-
jar mas efectivamente las negociaciones salariales y las
interacciones diarias con los colegas de trabajo.






No es solo una cuestion de tradicion, expresa ella, sino que
es algo que esta codificado en los contratos de negocia-
cion colectiva que especifican que los trabajadores deben
ser varones; esto persiste hoy, aunque los trabajos por-
tuarios se han mecanizado cada vez mas vy, por lo tanto,
son neutros con relacion al género. Zardain, que ademas
de ser mujer tiene solo 33 afnos, ha recibido su parte de
comentarios sarcasticos, pero dice que ha desarrollado
una buena relacion con los lideres sindicales y bromea con
ellos sobre capacitarse para ser operador de gruas.

“No pierdo la fe de que algo cambie”, comentd. Contecon
es una empresa joven—comenzo a operar comercialmente
en 2013—por lo que no esta sumida en el pasado, y los tra-
bajos no sindicalizados estan disponibles para cualquier
persona, explicd Zardain, quien supervisa a un personal de
29. “Las capacidades son lo gue nos diferencia; no tiene
que ver con el género”.

No es suficiente decir,
“Estoy certificado y eso

es todo”.

Hoy en dia, alrededor del 10% de los 600 empleados de

la empresa son mujeres. Zardain desea gue esa cifra sea
mayor, pero se siente especialmente alentada cuando ve a
mujeres en el puerto trabajando bajo el sol abrasador; aun-
gue no se les permite operar maqguinaria, algunas tienen
puestos de supervision en los muelles o patios. Ella cree
que, con el tiempo, “poco a poco”, van haciendo camino
para otras mujeres.

“Es un desafio, pero ante todo el interés existe, y el entu-
siasmo de mostrar y probar que podemos hacer esto
también”, anadio.

El equipo del Grupo BID también proporciond capacitacion
a gerentes de alto nivel en liderazgo inclusivo, donde los
asuntos de género se incorporaron a un enfogque mas
generalizado sobre coémo ser lideres mas eficaces. Dicho
tipo de enfogue puede lograr mejores resultados que uno
riguroso en el cual la gente se sienta incomoda o a la de-
fensiva, especialmente en un entorno donde dominan los
hombres.

APIMAN ha comenzado ahora a poner en marcha el plan
anual de capacitacion y a realizar entrevistas de salida con
empleados que dejan su puesto de trabajo, de acuerdo con
el Gerente de Recursos Humanos Maldonado, quien agrega
gue la empresa comenzo con “los pasos mas accesibles, en
términos de tiempo y costos”.

Trabajar con el equipo del Grupo BID demostrd a la com-
pafifa cuanto queda por hacer en el frente de la igualdad de
género para llegar a garantizar “gue los empleados tengan
una optima situacion laboral. No es suficiente decir, ‘Estoy
certificado, y eso es todo’”, anhadio.






PEQUENOS
PASOS HACIA
ADELANTE

Cuando APIMAN estaba pasando por el Ultimo proceso de
certificacion de igualdad en el lugar de trabajo, Barbara
Martinez a menudo escuchaba comentarios como: “Esto
es algo muy bueno y estd muy bien, pero es papel”, lo cual
hizo que ella se planteara como desafio personal “asegu-
rarse de gque no se quede en el papel, sino que sea real”.

Por supuesto, reconocio, el tema no siempre puede ser
primordial en la mente de la gente: “Si te dicen que tienes
gue cumplir una norma y un barco se esta hundiendo, ob-
viamente el barco sera la prioridad”. Pero, Martinez y otros
afirmaron gue la compania ha ido otorgando cada vez
mMayor atencion y recursos a temas de igualdad e inclusivi-
dad, y que se estan produciendo cambios para mejor.

Algunos de los cambios han mejorado la vida de los hom-
bres también. Por ejemplo, la compafiia ha comenzado a

implementar el permiso de paternidad para el nuevo padre.

A Javier Bautista Silva, que es parte del personal de plan-
tilla, en su trabajo le dieron incluso una fiesta con regalos
para el recién nacido, la primera que se hace para un hom-
bre en la autoridad portuaria, pero que, no cabe duda, no
sera la ultima. Cuando €l y su esposa tuvieron a su primer
hijo a fines de 2014, los cinco dias con pago vy sin trabajar
fueron de inmensa ayuda, vy la flexibilidad de su empleador
le ha permitido recoger a su hijo en la guarderia por la tar-

de. Todo esto contribuye a “un mejor ambiente de trabajo”,
declaro Bautista Silva, quien agregd que su esposa, gue
trabaja en ventas en un hotel, no tiene tanta flexibilidad en
su trabajo.

La Norma Mexicana para la Igualdad Laboral también in-
cluye algunos indicadores vinculados a las personas con
discapacidad, y recientemente APIMAN instald un ascensor
para mejorar la accesibilidad. Este afo, la autoridad por-
tuaria espera establecer un area de lactancia materna para
gue las madres tengan un lugar privado donde puedan
extraerse leche. También APIMAN vy otras autoridades por-
tuarias en México han estado generando conciencia sobre
el problema de la violencia contra las mujeres y los nifos.

En general, la concientizacion sobre las cuestiones de géne-
ro ha aumentado en toda la organizacion, dijo Valencia
Sanchez. “Este tema es bien visto en todos los niveles de la
compafia. Estan sucediendo cosas, aungue no siempre tan
rapido como uno quisiera”.

Valencia Sanchez cree que APIMAN también podria ayudar
a crear conciencia en el resto del puerto, por ejemplo, colo-
cando letreros o carteles que provoguen interés en el tema.
Un paso, expreso, podria ser patrocinar una Semana de
lgualdad Laboral y asi promover la importancia de la in-
clusion vy la igualdad de oportunidades entre las companias
gue operan las terminales.

En su experiencia, las mujeres tienden a aportar una
perspectiva practica a la mesa, o cual da claridad y diversi-
dad a las decisiones de la empresa. “La participacion activa
y constante de las mujeres en todos los ambitos del trabajo
es siempre enriguecedora desde una perspectiva corpora-
tiva”, manifestd Valencia Sanchez. “Eso estd aqui para que-
darse; se ha arraigado en la organizacion. No creo que haya
vuelta atras”.
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