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“°Las mujeres aue lo tienen todo.
vy las aue aun no tienen nada.
en aleuin punto comparten
10s mismos problemas®

Fernanda Castellanos, la directora ejecutiva de OMEU (Organizacion de Mujeres
Empresarias, Emprendedoras y Ejecutivas de Uruguay) reflexiono sobre los
principales logros del afio que pasd y qué desafios aun persisten para 2025

udles fueron los princi-
pales logros de OMEU en
2024?

Cumplimos 15 afios, y eso ya es
ungranlogroparaunaorganizacion
dela sociedad civil que tiene como
fin la equidad y la igualdad en los
ambitos empresariales, ejecutivos
y en el del emprendedurismo. Ade-
masen2024 recorrimostodoel pais
con nuestro programa Entre Todas
y el programa Mas Emprendedoras
pasé a tener un afio de duracion.
Eso habla de que trabajamos con
las mujeres desde quelleganenuna
etapa inicial del emprendimiento o
autoempleo hastaacompafiarlasen
sus primeros pasos comerciales: por
ejemploenunshoppingoenunlocal
deventas masivas.

Por otra parte, en nuestro otro
programa Mas Ejecutivas tuvimos
que abrir mas plazas porque se lle-
naba. El programa tiene la premisa
“liderarse para liderar”, que impli-
ca conocerse en las competencias
como lideres, en la toma de decisio-
nes. Ha tenido un efecto muy posi-
tivo en las mujeres que participan,
desde tomarse unas horas cada se-
mana para pensar en esos roles, en
el equilibrio trabajo familia o cémo
transitar su carrera. Las mujeres sa-
len del programa con otro conoci-
miento de ellas mismas y con otros
acuerdos con ellas. Y eso hace que
puedan redefinir su carrera y cons-
truirla hacia donde quieran

¢Quéprogramastienenactivos
actualmente?

Estd Entre Todas, un programa con
elquerecorremostodoel paisdesde
2019. En cada pueblo, en cada ciu-
dad, en cada departamento de Uru-
guay, encontramos mujeres que nos
estan esperando; que quieren pasar
todoesediaparaentendercémo ha-
cer para poder emprender. Confian
en la organizacién porque alguien
lesdijo “and4”. Esun programaenel
queencadataller participanmasde
50 personasy que hacemos muchos
por afio. Que luego pasen al progra-
ma Mas Emprendedoras y puedan
hacer todo el desarrollo es un logro
en si mismo para ellas y para noso-
trascomosistema. EIMasEjecutivas
fuetodaunanovedad ensumomen-
to, porque no habia un programa
que trabajara sobre el liderazgo de
lamujer desdeeselugar. Al principio
lo propusimos timidamentey luego
conelbocaaboca, lasempresas nos
vienen a buscar porque quieren ha-
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ceralgun cursodel estiloin house.

Después otro programa, que
el afio pasado no lo hicimos y este
afiovuelve seguramente es Mujeres
Inversoras. También fue muy inno-
vador, porque nadie hablaba de las
mujeresinvirtiendoy muchomenos
invirtiendoen emprendimientosde
otrasmujeres. Esirun pasomasalla.
LohicimosconSocialabyenalianza
con ONU Mujeres. Este afiotambién
tenemosen carterael programaMu-
jeres Plateadas, porque hemos visto
lanecesidad deungrupode mujeres,
queestanen un proceso prejubilato-
rio o jubilatorio o que de repente ya
notienenunaactividad y requieren
de acompafiamiento para entender
qué es lo que quieren hacer en esa
etapa.Paravivirlaconalegriaytener
unabuenacalidad devida. Algunas
también necesitan alcanzar la au-
tonomia econdmica porque baja su
ingreso y hay otras que no quieren
volver a los cuidados en el 100% de
su tiempo. Hay muchos temas de
género en ese segmento de mujeres.

Tenemos otro programa que se
llama Referentes Regionales, que
también busca capacitaren compe-
tenciasdeLiderazgoareferentesque
trabajan con otros nticleos de muje-
res vulnerables en todo el interior
del pais.

¢Cualessonlosdesafios queper-
sistenyseenfrentantodaslas
mujeres conlas quetrabajan?
En general, en todos los dmbitos
que ocupan las mujeres, la que

ha ganado mas, la que le ha ido
mejor en su carrera, y la que no
tienenadaonolehaidotanbien,
hay en un punto en el que com-
partenlos mismos problemas, las
desigualdades son estructurales.
Y esos problemas tienen que ver
con temas culturales de los que
estamos convencidas sobre qué
nos merecemos, de qué somos ca-
paces, delas culpas, delas cargas
obligatorias que tenemos en te-
mas de cuidado. Hay un montoén
de problematicas que tienen que
ver con que todas nos criamos con
los mismos mandatos y eso tiene
una repercusién en como enca-
ramos lavida, las parejas y lo que
sentimos que merecemos. Noso-
tras, entodoslos programas, par-
timos de la base de trabajar con
las mujeres en lo que nosotras po-
demoscambiar. Hay un escenario
que, por suerte, ha avanzado en
muchos aspectosy haretrocedido
en otros y eso no depende 100%
de nosotras.

Pero hay otros escenarios, que
nosotras podemos construir iden-
tificAindonos y definiendo qué lider
queremosser, sabiendoque tenemos
el derecho y la libertad de poder to-
mar nuestrasdecisiones, de trabajar
dondequeremosoquenosomosme-
jores o peores madres si queremos
tener una carrera en una empresa.
Todas esas cosas que trabajan en
nuestro inconsciente y nos limitan,
las trabajamos con herramientas
técnicasy con la comparfiia de otras

mujeres que también han recorrido
€s0s caminos.

¢Cuales sonlos principales
avances que notandesde
OMEU?

Lo mejor que nos paso es saber y
entender. Hay informacion, hay
datos. Contra eso nosotras toma-
mos decisiones. Entonces ;qué ha
cambiado a partir de eso? que las
mujeres hemos tomado otrosroles
y otras formas de hacer las cosas.
Estamos convencidas de que te-
nemos que buscar la manera de
avanzar hacia otros lugares. Hay
muchos hombres que también
han abierto puertas, han acom-
pafiadoy han comprendido. Antes
no pensabamos que podiamos ver
unamujer alfrente deun organismo
internacional, un pais, un mediode
comunicacion, uninformativoetcé-
tera. Son las menos todavia: son “la
primera mujer que llegd”, “la tinica
quehizotal cosa”. Atintenemosque
dar muchisimos mas examenes y
probar muchisimas mds veces que
estamos preparadas para estar en
esos lugares y para ocuparlos. Pero
la realidad es que de a poquito va-
mos ocupando esos lugares y hay
niflas y nifios que se estan criando
mirando otra realidad, en la que
las mujeres podemos estar en esos
ambitos, donde para las nifias y ni-
fios los modelos de familia son mas
complementarios. Yocreoqueesun
logro que haya tanta gente y tantas
personas que estemos trabajando

para tener mas transformaciones y
logros en este sentido. Después hay
otras cosas en las cuales no hemos
avanzado tanto. Las mujeres al te-
nerestos Nuevos propdsitos y nuevos
objetivos también estan en mayor
riesgo. Vemos los numeros de vio-
lencia que no se han podido bajar.
El niumero de nifias y mujeres que
mueren diaadiasolo porser mujeres
ha aumentado y es realmente dolo-
roso ver esas cifras. Desde nuestro
lugar, nos compromete a seguir for-
taleciendo el trabajo sobre autono-
miaecondmicacomosalida.

Los cuidados sonunadelas
desigualdades mas dificiles de
sortear entemas de equidad,
¢Qué vision tiene OMEU sobre
este problemay que aporta
aladiscusionde politica
publica?

Entendemos que nosotras debe-
mos llevar la experiencia del sec-
tor privado, que eslade una gran
cantidad de mujeres, al disefio de
la politica publica. Estamos en
el Consejo Nacional de Género,
conjuntamente con la CAmarade
Comercio, en la comisién de Au-
tonomia Econdmica. Desde ahi
aportamos en el redisefio de algu-
nas herramientas para promover
la formalizacién de las mujeres.
El Consejo es un érgano Interins-
titucional donde se trabajan las
politicas de forma integral. La te-
matica de cuidados, sigue siendo
una de las desigualdades estruc-
turales para las mujeres, por eso
es tan importante trabajar en el
marco del Consejo, contando con
las visiones de especialistas en
estos temas, para lograr construir
soluciones integrales paralas mu-
jeres. En nuestros programas, lo
ue mas vemos no son mujeres que
tuvieron un suefioy quieren hacer
suemprendimiento. En generallas
que se acercan a Entre Todas, son
jefasde familia que tienen autoem-
pleo, porque tienen hijos, y no pue-
den salir a trabajar y desde la casa
hacen lo que pueden para poder
mantener a su familia. Hace unos
dias veiamos el nuevo indice de po-
breza que habla de estar fuera del
sistemay del trabajo informalyen
sumayoria son mujeres. Entonces
estamos hablando de autonomia
economica, que tiene que venir
acompaflada del trabajo en otros
ambitos y tiene que ser de forma
integral. @
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De primera experiencia laboral
a ChLEO: el camino de Marianne
Delgcado al frente de
MADPFLE Uruguay

Como su experiencia en la empresa es el reflejo de una cultura organizacional
que busca promover la equidad entre mujeres y hombres dentro de la compaiiia

n camino lleno de apren-
dizajes, marcado por la
empatia, laadaptabilidad

yla confianza, con el apoyo inva-
luable de lideres que acomparia-
ronydejaron su huella: asi podria
resumirse la carrera profesional
de Marianne Delgado, CEO de
MAPFRE Uruguay.

Su vida profesional entera se
desarrollé dentro de esa empre-
sa en la que recorrié distintas
areas, varias localidades y hasta
dos paises distintos. Si bien no es
facil adaptarse a tantos cambios,
llegar a lugares nuevos con cul-
turas y costumbres diferentes a
las de origen, Marianne se apoyo
en su “capacidad de adaptabili-
dad” e “inquietud constante por
aprender masy el buenrelaciona-
miento con mis pares”. De esa for-
ma pudo “establecer conexiones
solidas con comparieros, clientes
e intermediarios, escuchando y
comprendiendo que quien llega
es quien primero debe hacer la
conexion” explicd Delgado.

MAPFRE es una compafiia
donde se promueve un enfoque
integral y estratégico, acomparia-
do de la Politica de Diversidad e
Inclusién que promueve el equi-
librio entre hombres y mujeres
dentrodelaempresayunamayor
equidad de oportunidades. Esto
fue fundamental paraacompaiiar
su desarrollo profesional y per-
sonal al mismo tiempo, especial-
mente en una carrera con mucha
movilidad. “No es menos im-
portante la barrera de mantener
el equilibrio del trabajo y la vida
personal, este ha sido un desafio
constante” contd Delgado; “para
superarlo alo largo de mi vida he
desarrollado estrategias del ma-
nejo del tiempo y priorizacién de
actividades que me han permi-
tido cumplir con mis responsa-
bilidades laborales sin descuidar
mi bienestar personal y familiar
con mi esposo e hijos” Aprender
adelegary confiar en los equipos
que form¢ fue clave para poder
mantener ese equilibrio. Y aun-
que gestionar equipos diversos
pudo haber sido una barrera en
su carrera, “siempre lo converti
enun desafio, “logrando desarro-
llar con ellos una comunicacion
abierta y transparente, fomen-
tando la colaboracion y el reco-
nocimiento”. Marianne también
reconoce los aprendizajes nacidos

Marianne Delgado - CEO de Mapfre Uruguay

De Venezuela a Uruguay, 32 afnos

de crecimientoen M

PFRE

Nacida en Barquisimeto, Venezuela, Marianne Delgado entré en MAPFRE hace 32 afios, apenas
egresadadelacarrerade abogacia. Llegd ala entrevista de trabajo sin ninguna experiencia previa,
pero igualmente logrd el trabajo: “agradezco que me permitieron iniciar sin tener ninguna expe-
rienciay que se hayan tomado el tiempo de ensefiarme dando de mi parte todo el compromiso para
lograr transitar el recorrido” recuerda Delgado.
Comenzo como analista de siniestros, y desde ese momento “inicié un lindo camino profesio-
nal”. Pasé por las dreas de Siniestros de Auto y Salud, luego lider el Area Técnica de Automévil
y mds tarde el Area Comercial con los Clientes Corporativos. “Ocupé la Direccién Técnica y de
Operaciones hasta el aflo 2016, cuando MAPFRE me ofrecid iniciar un nuevo proyecto como
Gerente General en MAPFRE Uruguay”, cargo que aceptd y mantiene hasta hoy; “estoy muy
agradecida por todas las oportunidades que el Grupo MAPFRE me ha dado en permitirme un de-
sarrollo profesional: fueron afios de aprendizajes, desafios, éxitos y frustraciones, de los cuales
también tuve mucho que aprender” @

del error: “alolargo de mirecorri-
do, experimenté fracasos que me
brindaron valiosas lecciones; en
lugar de verlos como obstaculos,
los consideré oportunidades para
aprender y mejorar. Laresiliencia
y la capacidad de aprender de los
errores me permitieron convertir
las frustraciones en motores de
crecimiento y éxito” explico. Y
agradecié a todos quienes la apo-
yaron en su carrera a lo largo de

los afios: “En mi recorrido, tuve
muchos lideres de los que apren-
di, y que sin duda dejaron huellas
enmivida”.

Valorarladiversidad ein-
clusion:las claves parauna
plantilla equilibrada
Laplantillade MAPFRE Uruguay
es equilibrada entre hombres y
mujeres, un avance que Delgado
comenta que se logro gracias al

enfoque “integral y estratégico
acompaiiado de la Politica de
Diversidad e Inclusién que pro-
mueve ese equilibrio”. Esto se
aplica desde el proceso de selec-
cion donde hay un “monitoreo
constante de las necesidades en
las 4reas, siempre con un enfoque
en el equilibrio”. Segin Delgado,
trabajan con mucho cuidado de
eliminar ciertos sesgos que “pue-
den presentarse” en determina-

das situaciones. Por otra parte,
la empresa trabaja con mucho
empefio en la formacion de lide-
razgo femenino, fomentando la
capacitacion en esta drea, ademas
de promover una cultura organi-
zacional que valore la diversidad
y la inclusion. “Al implementar
algunas de estas estrategias de
manera consistente y compro-
metida, MAPFRE Uruguay ha lo-
gradotrabajar haciaunaplantilla
masequilibradaydiversa, benefi-
ciando tanto ala empresacomo a
sus colaboradores” considerd. Su
propia carrera es una muestra de
esta politica. Situviera que acon-
sejar a otras mujeres en base a su
experiencia podria resumirse en
confianza en el talento propio,
tener humildad y no temer a los
cambios. Pero ademaés de esto
“crear redes de apoyo permite ro-
dearsede personasqueinspireny
guien. La colaboracién y el apoyo
mutuo son fundamentales para
el crecimiento, no solo personal
sino también profesional. Valorar
la diversidad de pensamiento y
experiencias enriquece la creati-
vidad y lainnovacion” consideré
Delgado. ®
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1 as mujeres aue lideran
el cambio en DIVINO

Cinco mujeres estan al mando de gerencias clave de la empresa; su liderazgo no
solo impulsa el crecimiento de la marca, sino que también abre camino a nuevas
generaciones, demostrando que la diversidad es clave para el éxito

n el mundo empresarial
Eactual, el liderazgo fe-

menino ha dejado de ser
una excepcion para convertirse
en un motor clave de cambio y
crecimiento. En DIVINO, esta
transformacion es evidente: en
cincodeoncegerenciasdelaem-
presa hay una mujer a cargo. In-
clusoen dareastradicionalmente
masculinas como produccion,
infraestructura edilicia o siste-
mas. Las mujeres en posiciones
de liderazgo han contribuido a
la evolucién de la empresa con
su visién innovadora, su capa-
cidad para gestionar equipos y
su habilidad para enfrentar de-
safios con resiliencia.

Algunas con poco més de un
afio y otras con varias décadas
siendo parte de DIVINO, todas
coinciden en que la equidad de
género es parte del ADN de la
empresa y que se dio de forma
natural. “En DIVINO hay un
ambiente que permite que el
crecimiento suceda de manera
natural, basado enladedicacién
y el esfuerzo de cada persona”
conto Rosario Mari, gerenta de
Produccion. “La equidad no es
una accién aislada en DIVINO,
sinouna parte integral de nues-
tracultura, que estd presente en
todoslos niveles de la organiza-
cién, desde la base hasta la alta
direccién” agregd Maria Inés
Olivera, gerenta de Sistemas.

Conmasde40 afiosdentrode
la empresa y habiendo pasado
por varias jefaturasy gerencias,
Gloria Novoa, actual gerenta
edilicia destaca este ambiente
dondelasoportunidades se dan
independientemente del géne-
ro: “hasidoun camino de apren-
dizaje constante, con momentos
de gran satisfaccién y otros mas
desafiantes, pero siempre conla
certeza de estar contribuyendo
al desarrollo de una empresa fa-
miliar que ha crecido sin limita-
cionesysinbarreras de género”.

La impronta de liderazgo
femenino se traduce en nume-
ros: el 41% de los colaboradores
de la empresa son mujeres y es
aun mads evidente en los pues-
tos deliderazgo: casiun 50% de
las gerentes son mujeres y 65%
de las jefaturas estdn también
ocupadas por mujeres. Seguin las
entrevistadas, esto derivaenun
ambiente en el que se generan
“equipos colaborativos, en los
que se promueve la escucha ac-
tivay el equilibrio de estrategia
con creatividad haciendo de los
detalles el gran diferencial” co-
menté Victoria Dutra, gerenta

de Marketing y Comunicaciones
Corporativas, ademads de ser de
por si un elemento empodera-
dor: “es motivador ver a varias
mujeres en posiciones de lide-
razgo ya que demuestra que hay
oportunidades reales” agrego
Lucia Canclini, gerenta de Pla-
neamiento.

Esta cultura de trabajo co-
laborativa es uno de los pila-
res fundamentales de DIVINO,
donde se reconoce el valor de
cada colaborador y se reconoce
el trabajo bien hecho sinimpor-

tar de quién venga: “eso gene-
ra un ambiente de confianzay
respeto, donde cada uno puede
desarrollar su potencial sin sen-
tirse limitado por prejuicios o
estructuras tradicionales” co-
mento Mari.

Entre ellas también coinci-
den en que, si bien existen lide-
res inspiradores tanto hombres
como mujeres, hay un cierto
estilo de “liderazgo femenino”
que tiene su impronta. “mas
empatico y mds orientado a las
personas, resultando en una

mejor comunicacion” resume
Canclini.

Elpoder deinspirarse en
otras mujeres

El apoyo entre mujeres ha sido
un pilar fundamental en el cre-
cimiento profesional de este
grupo. Ver a otras que llegaron
antes ha permitido que mas mu-
jeres se animen a asumir roles
de liderazgo y desarrollen ha-
bilidades clave para la toma de
decisiones.

“El hecho que se visualicen
mujeres en cargos de relevan-
cia es la prueba tangible de que
se puede llegar, que las oportu-
nidades estdn y que depende
de uno misma prepararse para
poder aprovecharlas cuando se
presentan” reflexiond Olivera.
Dutra, por su parte, tiene un
pensamiento similar: “en mi
caso, fui construyendo mi ca-
mino con mucho trabajo, pero
también con referentes que me
inspiraron a ir por mas. Hoy,
como lider, me gusta transmitir
ese mensaje a otras mujeres: los
espacios estan, hay que animar-
se a tomarlos”. “Es importante
que las nuevas generaciones lo
vean como una posibilidad na-
tural en su camino profesional”
agregd Novoa.

Cuando ademas las mujeres
llegan a espacios tradicional-
mente masculinos como las
areas de Produccidn o Sistemas,
este cambio puede implicar un
doble desafio, pero que en Divi-
no es visto como parte del pro-
cesonormal delaempresa: “fue
un desafio interesante, pero no
algo que se percibiera como fue-
rade lo comun en DIVINO don-
delas mujeres son tan valoradas
como los hombres, y el recono-
cimiento de las capacidades y
logros se basa en el mérito y el
talento, sin importar el género”
recordd Olivera.

Una situacion similar vivio
Rosario Marial asumir la geren-
ciade produccion: “Me enfoqué
en demostrar que lo importan-
te no era el género, sino la ca-
pacidad de gestionar equipos,
optimizar procesos y cumplir
con los objetivos de la empre-
sa. Con el tiempo, el equipo se
fue acostumbrando a una nue-
va dinamica de trabajo donde
el liderazgo no dependia de ser
hombre o mujer, sino de la capa-
cidad para tomar decisiones y
guiar al grupo. Creo que, de al-
guna manera, eso ayudo a abrir
la puerta para que en el futuro
mas mujeres puedan sumarse a
estetipo deroles” . ®
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El 1ol clave de una lider
en la transformacion de

Dona Coca

En medio de una transformacion institucional importante, la empresa de alimentos
incorporo a Gabriela Olaizola como gerente general, para transitar el cambio entre
empresa familiar a corporativa

amarcaDofla Cocalleva

I en su esencialaimpron-

ta de una mujer inspira-

dora: la abuela del fundador,

quien lo guid y dejo un legado

de fortaleza y dedicacion. Esa

misma esenciasigue vigente en

la empresa, donde las mujeres

ocupan espacios clave en dife-
rentes 4reas.

Con la reciente incorpora-
cion de Gabriela Olaizola en
la direccidén general, este li-
derazgo femenino ha cobrado
aun mas fuerza, impulsando
un proceso de transformacion
basado en cercania, comuni-
cacion y un firme compromiso
conlaevolucion del papel dela
mujer en el &mbito corporativo.

“Desde siempre en Dofia
Coca las mujeres tuvieron
un espacio en el ambito la-
boral, tanto a nivel indus-
trial como administrativo.
Con la adquisicién de la em-
presa, comenzaron a darse
cambios relevantes, siendo
el punto de inflexién la deci-
siéon de que la direccion del
negocio fuera llevada
adelante por una mujer.
Luego de mi ingreso, y ante
el enorme desafio de cor-
porativizar la empresa, co-
menzd a crecer la tasa de
mujeres en el equipo, pero
esta vez con una diferencia
relevante: que los ingresos
femeninos estaban llegando
para ocupar posiciones clave”,
destaco.

Segun Olaizola, con su lle-
gada a la direccién se creé un
comité gerencial conforma-
do mayormente por mujeres
profesionales que tienen dia
a dia la posibilidad de demos-
trar su talento. Actualmente,
el 45% de la nomina de Dofia
Coca estd compuesta por mu-
jeres, y en el area gerencial el
60% de los cargos son ocupados
por ellas.

En su incorporacion a Dofia
Coca, Olaizola se encontro
con una empresa con un fuer-
te sentido de pertenencia y
orgullo entre sus colaborado-
res. Su tarea no solo ha sido
preservar esos valores, sino
también liderar el cambio
cultural necesario para la
transicion de una empresa
familiar exitosa hacia un mo-
delo corporativo mds estruc-
turado.

Gabriela Olaizola, Gerente General de Doiia Coca

L. CARRENO

“Mi rol se centrd en conser-
var los aspectos valiosos que
tenia la compafiia, incorporar
talento e implementar herra-
mientas de gestion, pero sobre
todo hacerlo con una fuerte
dosis de cercania y reconoci-
miento a los logros”, sefiala.
Estatransformacion ha permi-
tidolaconvivencia de colabora-
dores de larga trayectoria con
nuevos profesionales, suman-
do diversidad de experiencias
y visiones.

A lo largo de su carrera,
Olaizola ha enfrentado desa-
fios en un entorno tradicio-
nalmente dominado por hom-
bres. Su paso por empresas
como Coca-Cola, Pagnifique
y Bimbo le permitié conso-
lidar un perfil de liderazgo
equilibrado entre apti-
tud y actitud, cualidades
esenciales para abrirse camino
en el ambito industrial y logis-
tico.

“Durante mucho tiempo,
lideré areas con un predomi-
nio de colaboradores y cole-
gas masculinos, hasta con-
solidarme como generalista.
Estoy convencida de que los de-
safios se superan con actitud,

credibilidad, convicciénylide-
razgo con el ejemplo”, afirma.

Si bien las politicas de di-
versidad han favorecido la
inclusién de mujeres en es-
pacios de liderazgo, Olai-
zola considera que todavia
queda camino por recorretr.
“Poco a poco, se ve una evo-
lucién. Afortunadamente, hoy
hayvariasempresasen Uruguay
donde las CEOs son mujeres.
Las que ocupamos estos ro-
les tenemos la gran respon-
sabilidad de hacerlo bien
para continuar abriendo puer-
tas a futuras generaciones de
mujeres profesionales”, enfa-
tiza.

Rompiendo paradigmas so-
breelliderazgo femenino

El debate sobre si existe un
tipo de liderazgo femeni-
no distinto al masculino es
frecuente en el mundo em-
presarial. Sin embargo, Olai-
zola tiene una postura cla-
ra al respecto: “No creo que
haya un liderazgo femenino y
otro masculino. Existen dis-
tintos estilos de liderazgo,
como el situacional o el inspi-
racional, pero no dependen del
género”.

Lo que si destaca es la im-
portancia de generar espacios
donde las mujeres puedan des-
plegar su talento sin barreras.
En Dofia Coca, su rol como li-
der ha contribuido a fortalecer
la participacién femenina en
la toma de decisiones, promo-
viendo un entorno donde to-
das las opiniones cuentan y el
impacto de cada profesional es
reconocido.

Para aquellas mujeres que
estaniniciando su camino pro-
fesional y aspiran a posiciones
de liderazgo, Olaizola deja un
mensaje claro: “Que sean cu-
riosas y aprendan todo lo que
puedan, que no se queden
atrapadas en zonas de confort.
Con una buena combinacién
de actitud, perseverancia y
aptitud, el camino sera su re-
compensa”.

Su experiencia en Doifla
Coca demuestra que el lide-
razgo femenino no solo es una
realidad creciente en el mun-
do corporativo, sino que es un
motor clave para la transfor-
macion y el crecimiento de las
empresas. @



6 |

EL OBSERVADOR
SABADO 8 + MARZO 2025

1 as medidas de Alcance para
fortalecer la eauidad en un
sector con S0% de mujeres

Con una mujer al mando, la empresa atravesd un recambio generacional
que la modernizo sin perder su esencia

sumir la gerencia ge-
neral de Alcance fue
un desafio y una gran

responsabilidad para Maria
Inés Garcia, pero también una
oportunidad para demostrar
que el liderazgo no tiene edad,
sino que se basa en la vision,
la estrategia y el compromiso.
Desde hace maés de seis afios,
lidera una empresa que ha sa-
bido evolucionar sin perder su
esencia, apostando por la pro-
fesionalizacion, la innovacion
y la mejora continua.

“Llegar joven a este puesto
significé demostrar con traba-
joyliderazgo que la capacidad
no depende de la edad, sino del
compromiso, la vision estratégi-
cayelequipoqueteacompafa”,
reflexiona Garcia.

Bajo su direccidn, la compa-
fiia viviéo un recambio genera-
cional que combiné tradicion
e innovacién, incorporando
tecnologia, digitalizacién, sos-
tenibilidad y nuevas formas de
liderazgo. “Apostamos a un li-
derazgo cercano, con escucha
activay compromiso, aseguran-
do que la transicion se diera de
formaarménicayenriquecedo-
ra para todos”, explica.

Laequidad de género como
pilar de gestion

Desde su llegada en 2018, Gar-
cia ha impulsado y fortalecido
medidas para potenciar todo lo
referente a la equidad dentro
de la organizacion. “Ya en 2017
Alcance se habia adherido alos
Principios para el Empodera-
miento de las Mujeres de ONU
Mujeres lo cual nos permitio
mas adelante reforzar politicas
internas de igualdad”, comen-
ta. Actualmente, el 50% de los
cargos de liderazgo en Alcance
estdn ocupados por mujeres,
reflejando el compromiso de la
empresa con la diversidad y la
inclusion.

Conciliar un cargo de alta
responsabilidad con lavida per-
sonal no es sencillo, pero Garcia
enfatiza la importancia de pre-
dicar con el ejemplo: “La clave
estd en organizarse, confiar en
el equipo y establecer limites
saludables”.

En Alcance, han implemen-
tado politicas que favorecen el
equilibrio entre la vida laboral
y personal, promoviendo un
entorno donde el bienestar de
los colaboradores sea una prio-
ridad.

Enun sector donde el 81% del

s Ll il
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Maria Inés Garcia, Gerenta General de Alcance

personal son mujeres, muchas
de ellas jefas de hogar, Alcance
haimplementado medidas para
acompaiiar sus necesidades, in-
cluyendo capacitaciones, apo-

yo en salud y politicas de flexi-
bilidad, espacios de didlogo y
contencion. “Trabajamos para
facilitar no solo un espacio de
escucha, sino también licencias

Responsabilidad social
con impacto real

Laresponsabilidad social empresarial ha sido otro eje de

su gestion, con iniciativas enfocadas en problemadticas que
afectan mayoritariamente a las mujeres, como el cancer de
mama. “Cada octubre, en el Mes Rosa, organizamos acciones
para promover la prevencion y apoyar la investigacion”, des-
taca. Gracias a estas iniciativas, Alcance ha donado equipa-
miento clave ala Unidad de Medicina Gendmica del Hospital
de Clinicas.

Proyeccion a futuro

Con una mirada puesta en la innovacion y la sostenibilidad,
los planes de Alcance incluyen la expansion de alianzas
estratégicas y el desarrollo de nuevas iniciativas de bienestar.
“Queremos seguir fortaleciendo la excelencia en el servicio

y disefiar una experiencia memorable para nuestros socios”,
concluye Garcia, reafirmando su compromiso con el creci-
miento de laempresay el impacto positivo en la comunidad.

especiales, beneficios asocia-
dosalalactanciay medidas que
permitanbalancearlasrespon-
sabilidades familiares. Promo-
vemos un ambiente de trabajo

basado en la empatia y el res-
peto, donde cada colaborador
pueda desarrollarse profesio-
nalmente sin descuidar su vida
personal”, explica Garcia. ®
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Kl trabajo de Itau junto
a OMEU para levantar las
barreras due persisten entre
las emprendedoras

Itau, en alianza con OMELU, apoya el crecimiento de las mujeres emprendedoras en
el pais. A través de programas de capacitacion, financiamiento y networking, busca
potenciar su desarrollo y generar nuevas oportunidades de negocio

acolaboracién entre Itau
I y OMEU ( Organizacion
de Mujeres Empresarias,
Emprendedorasy Ejecutivas del
Uruguay) busca generar opotr-
tunidades para que las mujeres
accedan a herramientas clave
en su desarrollo empresarial.
Entre las acciones destacadas
seencuentran espacios de capa-
citacion y formacion con talle-
res, cursos y seminarios sobre
gestion empresarial, liderazgo
einnovacion. También espacios
de networking: encuentros para
conectar emprendedoras, gene-
rar oportunidades de negocio
y facilitar el acceso a mentores
e inversionistas. Y acceso a fi-
nanciamiento con productos y
servicios financieros disefiados
para facilitar el crecimiento y
expansion de proyectos lidera-
dos por mujeres. La directora
de Transformacion de Itau, Flo-
rencia Lecueder, resalta la im-
portancia de estas iniciativas:
“Nuestro objetivo es ayudar a
las mujeres a superar barreras
y fortalecer sus habilidades,
brinddndoles acceso a los re-
cursos que necesitan para ha-
cer crecer sus negocios”.

A pesar de los avances, las
emprendedoras contindan
enfrentando obstaculos en su
camino. Entre las principales
dificultades se encuentran el
acceso a crédito, la conciliacion
entre la vida personal y profe-
sional, y la falta de visibilidad
de sus logros en el mundo em-
presarial. Muchas mujeres “ca-
recen de redes de apoyo o men-
toria que les ayuden a crecery
consolidarse en sus proyectos;
falta de programas accesibles
o adaptados alasrealidades de
las emprendedoras, logrosy ne-
gocios no siempre visibilizados,
normas sociales y estereotipos
de género que influyen en las
oportunidades de las mujeres
en el mundo empresarial”, ex-
plico Lecueder. “En respuesta
a estos desafios, han surgido
diversas iniciativas en Uru-
guay, tanto del sector publico
como privado, para apoyar a
las emprendedoras, tales como
programas de financiamiento
accesibles, espacios de mento-
riay redes de apoyo especificas

Lucia Cabanas y Florencia Lecueder

Entrega de diplomas OMEU-Itau

para mujeres. Sin embargo, si-
gue siendo un drea en la que se
requiere atencidn para lograr
una verdadera igualdad de
oportunidades” advirtié Lucia
Cabanas, gerenta de Sustenta-

bilidad, Comunicacién y Mar-
keting de Itau. Cabanas enfa-
tiza la necesidad de continuar
promoviendo la equidad en el
ecosistema emprendedor: “He-
mos visto como muchas muje-

res emprenden por necesidad,
pero también con un gran sen-
tido de propdsito e impacto so-
cial. Queremos acompaifiarlas
en ese camino, ayuddndolas a
fortalecer sus negocios y a al-
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canzar su independencia eco-
nomica”.

“Mujeres al Cubo” y “Mas
Inversoras”

Desde CUBO Uruguay, Itau
promueve el programa Muje-
res al Cubo, una iniciativa que
fomentala participacién feme-
nina en el ecosistema de inno-
vacion y tecnologia a través del
intercambio de experiencias,
buenas prdacticas y contenido
especializado.

Asimismo, el banco también
desarrolla Méas Inversoras, en
alianza con OMEU, un pro-
grama que busca aumentar la
participacién de mujeres en el
mundo financiero y de inver-
siones personales.

Elcompromiso de Itau conel
empoderamiento econdmico fe-
menino no solo responde a una
cuestion de equidad, sino que
también impulsael crecimiento
ylainnovacién en el sector em-
presarial uruguayo y un aliado
estratégico en el camino de las
mujeres hacia el éxito. @
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Alejandra Bosch., una nueva
mirada en el liderazgo
en Bosch & Cia

Es la primera mujer en el equipo gerencial de Bosch & Cia, desde donde impulsa una
gestion con foco en el diseno, la funcionalidad vy la cercania con los clientes, mientras

on 112 afios ininterrum-
‘ pidos en el mercado y en

medio de un recambio ge-
neracional, Bosch & Ciaincorporé
en 2020 a una mujer en el equipo
gerencial delaempresa. Alejandra
Bosch, es responsable comercial
de la marca Johnson, marca que
sededicaal equipamiento de mue-
bles de cocina y placards. “Las co-
cinasJohnsonrepresentanlamas
alta calidad, disefio y funcionali-
dad que podemos encontrar en el
mercado. Gracias al compromiso,
la dedicacion y el talento de las
mas de 15 mujeres que integramos
el equipo Johnson, es que hoy so-
mos los lideres en el sector”, men-
ciona Bosch.

Perosucamino parallegar has-
ta ahi no fue una linea recta. Por
obvias razones su vida siempre
estuvo relacionada a la de la em-
presa familiar, incluso su primer
trabajo fue alli, durante un verano
despuésdelliceo, en una pasantia
manejando la centralita de teléfo-
nos. Pero cuando fue el momento
de elegir su carrera profesional,
Alejandra opt6 por la que mas le
apasionaba:la cocina.

Estudio la carrera de chefen la
academia Le Cordon Bleu de Paris
que complementd con la licencia-
turaengerenciayadministracion
en la universidad Paris School of
Business “fue unaalianza que for-
meé sin haberlo planeado, porque
siempre pensé que la licenciatu-
ra de gerencia y administracién
me iba a servir por si algin dia
abria un negocio gastronémico”
recuerda Bosch. Sin embargo, co-
nocer la esencia de una cocinay
su funcionamiento termind sien-
douna gran herramienta para ser
responsable delalinea de muebles
de cocina y placards de Bosch &
Cia. “Cuando diseflamos junto a
los clientes una cocina lo primero
que transmitimoses quetiene que
ser funcional, buscamos generar
una alianza perfecta entre el di-
sefio y la funcionalidad” ilustro.

AsuregresodeFrancia, Alejan-
dravolvid atrabajarenlaempresa
familiar pero esta vez en el drea
comercial, un area que no habia
conocido hastaahoray quele “fas-
cind”. Luego de algunos afios as-
cendio posiciones y fue momento
desentarse enlamesajuntoconel
restodelosfamiliares que estaban
en otras dreas de direccion de la
empresa.

Consciente de que la construc-
cién es un rubro muy masculino,

abre camino para una mayor equidad en el sector

Alejandra reconoce que a la inter-
na de Bosch & Cia, en el momen-
to de tomar decisiones y generar
estrategias de desarrollo, siem-
pre la trataron como una igual
al resto del equipo gerencial. Su
perspectiva femenina también
fue importante desde el punto de
vista comercial: “al momento de
asesorar al cliente final, participa-
mos de la intimidad del hogar, en
el funcionamiento delas familias,
y al conectar con el cliente desde
este punto de vista, una mirada

femenina en el equipo gerencial,
aportd muchos detalles que hasta
ahora tal vez se pasaban por alto”
comento Bosch.

EnBosch &Cialaparidad entre
mujeres y hombres estd “bastante
balanceada” explicé la responsa-
ble de Johnson, gracias a un au-
mento de la cantidad de mujeres
en varias dreas de la empresa en
los ultimos afios “hoy somos 60-
40”.Sinembargo, serlaunica mu-
jer en un equipo gerencial tiene
una exigencia extra: “es una gran

responsabilidad el demostrar que
estamos alaaltura”.

Detodas formas, cree que “Las
mujeres debemos hacernos valer
por nuestra preparacién, educa-
cion, valores y aptitudes, no por
el simple hecho de ser mujeres. Es
fundamental que nuestro reco-
nocimiento y respeto se basen en
lo que somos capaces de aportat,
en nuestras habilidades y en el
esfuerzo que invertimos para ser
mejores cada dia. La igualdad se
construye cuando cadaindividuo,
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independientemente de su sexo,
es valorado por su capacidad y
mérito.”.

Balancearlavidafamiliaryuna
carrera profesional no es facil y
menos en posiciones de liderazgo.
Para Alejandra Bosch esto solo es
posible cuandolaigualdad deres-
ponsabilidades también se da en
casa y admite que puede lograrlo
gracias al gran apoyo de su ma-
rido que asume tantas responsa-
bilidades en el hogar como ella.
Esta situacién ademas, se repite
a la interna de la empresa: “tan-
to mi hermano como mis primos
que tienen hijos chicos o estan
por ser padres asumieron real-
mente el concepto de paternar”
Esta vision se refleja en las politi-
cas internas de Bosch & Cia, que
incluyen la flexibilidad para que
los colaboradores puedan acom-
pafiar asushijosen momentos cla-
vey estar presentes en situaciones
familiares importantes.

Luego de varios afios de creci-
miento continuo, a nivel comer-
cial en Bosch siguen fieles a su
estilo: mantenerse a la vanguar-
dia de las ultimas tendencias en
materiales y estilos de disefio.
Aunque este afio pueda presentar
algunos desafios para todo el sec-
tor, el objetivo seguird siendo man-
tenerlavigenciay ponerelfocoen
el cliente: “ese es y sera siempre
nuestro valor nimero uno” con-
cluy6 Bosch.@
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Noelia Y Leticia Copiz:
ermanas. emprendedoras
vy creadoras de experiencias
en Casa Viasono

Desde 2024 ambas estan juntas en Casa Viasono, una casa que combina la experiencia
de home wellness de Viasono y Charo, una propuesta gastrondmica inspirada en el
legado familiar

n el mundo del empren-
Edimiento, las historias de

éxito suelen estar marca-
das porlaperseverancia, lainno-
vacion y una vision clara del pro-
posito. Este es el caso de Noeliay
Leticia Copiz, dos hermanas que
han encontrado en sus pasiones
un punto de convergencia para
crear proyectos que buscan el
bienestar y la conexién humana.

Con US$ 400 de inversion y
un local prestado Noelia Copiz
inicié su camino en el mundo
empresarial, era joven y estaba
influenciada por su padre y su
experiencia en la industria del
descanso. En 2002, en plena cri-
sis econdmica, fundd Viasono en
Puntadel Este con un objetivo cla-
ro: “darle al descanso el valor que
merece, concientizando sobre su
importancia, sin comprometer la
calidad nila veracidad por renta-
bilidad”.

A lo largo de los afios, Viaso-
no evoluciond hacia un concepto
masamplio, abrazandolaideadel
“home wellness”, entendiendo el
bienestar como unacombinacion
de confort, disefioy armoniaen el
hogar. Enfrentar a grandes com-
petidores, “casi monopdlicos”,
no fue tarea facil, pero la tenaci-
dad, laresilienciayla fe de Noelia
fueron claves para posicionarse
como una referente en el rubro.

Elliderazgo femeninotambién
ha dejado su impronta en la em-
presa. Noelia destaca la impor-
tancia de la empatia, la comuni-
cacionylabusquedadelabelleza
en su forma mas amplia, no solo
en los productos que ofrece, sino
en la manera en que se gestiona
laempresa.

Ser madre la hallevado a lide-
rar desde la honestidad y con una
visidén mds humanadel trabajoen
equipo. Su liderazgo ha permitido
construirun equipo cohesionado
y un clima laboral basado en la
confianzay el propdsito compar-
tido. Noelia es madre de tres hijas
y la conciliacién entre su vida fa-
miliar y el liderazgo empresarial
ha sido un desafio constante. “El
gran desafio que tenemoslas ma-
dres es el de trabajar como si no
tuviéramos hijosy maternarcomo
si no trabajaramos”, reflexiona.
Recuerda que sus hijas llegaron
en momentos clave de suvida: las
mellizas cuando estaba haciendo

un MBA (que terminé con dos re-
ciénnacidasen casa), y sutercera
hija, en medio de la apertura de
su local insignia frente a la Plaza
Gomensoro. Su autenticidad y
el ejemplo que brinda a sus hijas
son los pilares de su vida: “Claro
que eso no me hace mejor madre,
pero ser auténtica con quien soy

y poder transmitirlo no sélo con
palabras sino con hechos concre-
toseneldiaadia, ojaldlasinspire
aseguir sus suefios, sabiendo que
los suefios se trabajan” explico.

Casa Viasonoy Charo:unho-
menaje alaunion familiar
El vinculo entre Noelia y Leticia

trascendio los lazos familiares
paraconvertirse en unasociedad
emprendedora. Viasono y Casa
Viasono dieron lugar a Charo, un
proyecto gastronomico que lleva
el nombre de su abuela, quien les
inculco el valor del encuentro al-
rededor de la mesa.

Leticia Copiz, por su parte, es
una apasionada de la gastrono-
mia y la nutricién. Su formacién
lallevé aespecializarseen cocina
y pasteleria en prestigiosas insti-
tuciones como Le Cordon Bleu y
Gato Dumas, ademads de desem-
peflarse en restaurantes de alto
nivel en Uruguay y Espafia. Charo
essumanerade plasmar ese cono-
cimiento, combinando técnicas
de alta cocina con una propuesta
saludable y de temporada.

Para Leticia, la cocina es un
facilitador de encuentros y emo-
ciones. Charo se basa en la au-
tenticidad de los ingredientes,
la conexion con el comensal y
la busqueda de una experiencia
sensorial completa. Su formacién
en distintos paises le permitié
adoptar un profundo respeto por
laprofesidn yunamiradaintegral
sobre la alimentacion.

Si bien cada una tiene su pro-
pio estiloy forma de trabajar, No-
elia y Leticia encontraron en sus
diferenciasuna fortaleza para po-
tenciar sus proyectos. Noeliaesla
emprendedoranata, laqueselan-
za anuevas ideas con determina-
cién, mientras que Leticia aporta
la precision y el perfeccionismo
que aprendié en sus afios de for-
macién en la gastronomia. Esa
sinergia ha permitido que juntas
creen espacios donde el bienestar
ylahospitalidad se entrelazan de
manera natural. “Nuestro vincu-
lo definitivamente se enriquecio.
Somos muy diferentes y entendi-
mos que eso le suma al proyectoy
anosotras entiendo que nos hace
mejores personas” conto Leticia.

El futuro para estas her-
manas emprendedoras sigue
abierto. “Siempre fui de ir mi-
rando el paisaje y cuando algo
en el camino me inspira, voy
atras de ello”, dice Noelia, re-
flejando su espiritu innovador.
Por su parte, Leticia comparte la
misma vision: “Seguramente si,
y ojald sean varios mas”, afirma
sobrelaposibilidad de seguirem-
prendiendojuntas. @
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Flexibilidad. inclusion ¥y
liderazgo: Las claves de
ManpowerGCroup para umn
mundo laboral mas eauitativo

La ejecutiva lidera Manpower con un enfoque en la equidad y la flexibilidad
laboral, demostrando que es posible equilibrar la maternidad y una carrera exitosa,
brindando ademas, iniciativas que logren transformar vidas a través del empleo

ral de Manpower en Uruguay,

es un ejemplo de cémo la vi-
sion transformadora y la gestion
estratégicadelas mujeres pueden
impulsar el cambio en las orga-
nizaciones. Su carrera, iniciada a
una edad temprana, la posiciona
como un modelo para otras mu-
jeres que aspiran a alcanzar posi-
ciones de liderazgo.

Sus primeros afios en
Manpower estuvieron marcados
por el entusiasmo y el aprendiza-
je constante: “fueron afios muy
lindos; yo estaba recién casada,
no tenia hijos y a pesar de que
trabajaba muchas horas, me en-
cantabaloque haciayel ambiente
detrabajo”, recuerda.Ingreséala
compafiia como gerente de Admi-
nistracién y Finanzas, y en solo
cuatro afios le ofrecieron asumir
la gerencia general.

El desafio no era menor: con
solo 30 afios y recién egresada
de un MBA, debia demostrar su
capacidad de liderazgo en un en-
torno donde la juventud muchas
veces puede ser vista como una
barrera. Sin embargo, para ella,
ser mujer nunca fue un obstaculo.

“El principal desafio fue la
edad. Pero ser mujer nuncalo sen-
ti como un problema ni asi me lo
hicieron sentir”, explica.

Desdesu posicidén actual, seha
propuesto crear un entorno inclu-
sivo dentro delaempresa, fomen-
tando el desarrollo profesional
de mds mujeres y asegurando la
equidad en oportunidades de as-
censoyremuneracion. Sulideraz-
go se basa en la accesibilidad, la
orientaciény el apoyo a otras mu-
jeres dentro de la organizacion.
Una de sus iniciativas mas des-
tacadas es “Vivir Inspirada”, un
programa que busca desarrollar
un liderazgo integral en mujeres,
promoviendo un crecimiento pro-
fesional basado en la confianza.
Ademsds, fomenta redes de apo-
yo dentro y fuera de la empresa,
convencida de que compartir ex-
periencias y consejos fortalece el
camino de muchas profesionales.

Inés Arrospide, gerenta gene-

Conciliacién entre materni-
dady trabajo: unfactor esen-
cial enlas empresas

Uno de los mayores desafios para
las mujeres en el dmbito laboral
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sigue siendola compatibilizacién
de la maternidad con el creci-
miento profesional. Desde lacom-
pafiia, Arrospide ha impulsado
politicas de flexibilidad horariay
trabajo remoto para permitir una
mejor conciliacion entre la vida
personal y laboral.

“Entendemos que el regreso al
trabajo después de una licencia
de maternidad puede ser compli-
cado. Por eso, ofrecemos apoyo
conespecialistasen maternidady
acompafilamiento personalizado

para que las madres puedan re-
incorporarse con confianza y sin
culpa”, explica. Ademas, desde su
rol, asesora a otras empresasen la
creacién de politicas que favorez-
canlaigualdad de oportunidades
sin que la maternidad sea vista
como un obstaculo.

Anivel personal, Arrospide ha
logrado equilibrar su carrera con
su vida familiar, siendo madre
de cuatro hijos. “Me encontré en
una organizaciéon que me apoyo
en todo momento y con un espo-

S0 que, si no me hubiese ayudado
como lo hizo, no habria podido
con todo”, afirma. Para ella, la
clave ha sido el apoyo y la pasion
tanto por su familia como por su
trabajo, lograndoun mixenel que
todo fluye naturalmente.

Bajo su liderazgo, Manpower
no solo se ha enfocado en la equi-
dad de género, sino también en la
inclusion laboral de poblaciones
con dificultades para acceder a
un empleo. La empresa ha desa-
rrollado programas para jovenes
en busqueda de su primer traba-
jo, personas mayores de 45 afios,
personas liberadas del sistema
carcelario y personas con disca-
pacidad.

“Nosotros decimos que trans-
formamosvidas siendo un puente
haciael empleo. Queremosincluir
ennuestrodiaadiaaquienes mas
lonecesitan, brindando oportuni-
dadesreales”, destaca Arrospide.

En cuanto a las iniciativas en
favor delliderazgo femenino, han
demostrado ser valiosas tanto
para la organizaciéon como para
sus colaboradoras. Segin Arros-

pide, los resultados son claros:
equipos més estables, motivados
y comprometidos con laempresa.

“Las mujeres destacan la re-
levancia de tener modelos de li-
derazgo visibles. Ver a otras en
posiciones de poder les inspira 'y
les da confianza para seguir esos
mismos caminos”, afirma.

Enel futuro, Manpower segui-
rd apostando por la equidad y el
empoderamiento femenino, in-
tegrando estas iniciativas como
parte de su cultura organizacio-
nal. “No solo creemos que estas
acciones son esenciales para la
igualdad de género en el trabajo,
sino que también han demostra-
do ser una inversion estratégica
que beneficia a toda la empresa”,
concluye.

Con una vision de liderazgo
basada en la inclusion y la soste-
nibilidad, Inés Arrospide conti-
nua abriendo caminos para que
mas mujeres puedan alcanzar sus
metas profesionales, demostran-
do que el talento y la determina-
cién son clave paratransformar el
mundo laboral.@
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Fauilibrio ante todo: COMo
lograr la eauidad en el
ambiente corporativo para
Datricia Maraues. socia de PwC

Con casi 40 afos de trayectoria en PwC, Patricia Marques fue testigo de la
transformacion en la participacion femenina dentro del ambito laboral, reconoce las

ificultad de equilibrar la vida personal y profesional
T ey

barreras que aun persisten y lad

C on casi 40 afios de carre-
ra dentro de PwC, Patricia
Marques es testigo de la
evolucidn, para bien, de la par-
ticipacidn de las mujeres en am-
bitos laborales y profesionales.
“Cuando empecé a trabajar en
PwC, siendo estudiante hace 37
afios éramos 5 mujeres técnicasy
algunassecretariasenuntotal de
70 personas, hoy el 56% de la plan-
tilla de nuestra firma son mujeres
ysomos 4 sociasen untotal de11”
conto la Socia de Asesoramiento
Tributario, Legal y Contable y de
Diversidad & Inclusion de PwC
Uruguay.

Consciente de que atin queda
mucho por hacer en materia de
equidad, Marquesreconoceelim-
pacto que tuvieron las politicas de
equidad, promovidastanto porlas
empresas como por losestados. “A
nivel global PwC tiene la politica
de buscar un equilibrio, sin per-
derlameritocracia; no trabajamos
con cupos pero si trabajamos en
generar un ambiente mas inclusi-
voy,enparticular, sobre algunos
sesgos inconscientes que a veces
generan barreras” explico.

En el rubro de las consultoras
se da una particularidad: el mer-
cadolaboral de quienessiguenlas
carreras universitarias que mas
se contratan en general muestra
la presencia de mds mujeres que
hombres. Segin Marques, por
ejemplo en los llamados relacio-
nados a contadores, abogacia y
economia “se presentan mas mu-
jeres que hombres”, generandose
un ingreso bastante equilibrado

Portantolaequidad en cuanto
acantidades se da peroavecesen
loque hay quetrabajaresen “man-
tenerlainclusionalainterna”, hay
estudios que demuestran que las
barreras y sesgos existen y tienen
que ver con nuestra historiay cul-
tura “locual debemos deconstruir
juntos hombres y mujeres”.

Por otra parte, siguen habien-
do sectores “altamente mascu-
linizados” en los que “les cuesta
ver a mujeres en algunos cargos”.
Segun Marques muchos de ellos
“nisiquierason conscientes delos
sesgos” y alli es donde se generan
las mayores diferencias en contra-
tacionesyenlabrechasalarial.

Marques se declara enemiga
delosextremosy defensora de los
equilibrios. Apunta ala multicau-

Patricia Marques, socia de Asesoramiento Tributario, Legal y Contable y de Diversidad & Inclusion de PwC Uruguay

salidad cuando se refiere a temas
de equidad. Por ejemplo, hay em-
presas cuyos lideres estan muy
convencidos de estetemay traba-
jan para ello, y en otra el tamafio
delaempresaysucapacidad eco-
nomicatambién puedeinfluirola
culturadelamisma.Y pone como
ejemplo de las diversos factores a
considerar: “Para una red de fir-
mas como PwC, que somos cientos
de personas, tener 3 o 4 profesio-
nales que se ausenten al mismo
tiempo por motivos de embara-
ZO Nno es un problema, pero para
un estudio contable chico que tal
vez sean 3 0 4 personas en total,
si dos personas se ausentan a la
vez por un largo periodo, hay una
dificultad practica para adminis-
trar la situacion. El hecho de que
losempresarios manejen todoslos
factores en sus contrataciones, no

puede llevar a concluir que estan
en contradelaequidad”.

Esos mismos equilibrios son
los que esta socia con casi 40 afios
de carrera en el mundo corpora-
tivo les recomienda mantener a
otras mujeres que recién estan
empezando el mismo camino.
Madre de tres hijos, y habiendo
transitado esa etapa en un con-
texto “mucho mas desfavorable”
Marques reconoce que buscar el
balance entre vida familiary pro-
fesional es de las cosas mas difici-
les de lograr, incluido el “manejo
delaculpa”.

De todos modos, su principal
recomendacion es “que no sacri-
fiquen lo que no quieren sacrifi-
car”, sino que busquen equilibrar
todo y evitar frustraciones futu-
ras. Buscar momentos de calidad
y asumir que van a haber cosas a

sacrificar es clave. “Respeto que
haya personas que decidan de-
dicarse 100% a una cosa u otra,
pero yo prefiero los equilibrios en
lamedida que se pueda” agrego.

De su propia experiencia
Marques también destaca la im-
portancia de transmitir ejem-
plo, orgullo y satisfaccién por la
carrera que estds llevando a cabo
“porque también hace a quien sos
y a tu forma de ser mama, si vos
te frustras por no poder desarro-
llarte profesionalmente, esto va
aimpactar en tu forma de mater-
nar”.

Reconoce que laaceptaciondel
trabajo hibrido “ayudé mucho” y
que hay mds herramientas para
balancear estos temas. Ademas
de politicas internas de las com-
pafiias que apoyan a mujeres y
hombres en esta etapa.

Otro consejo que transmite
Marqueses “que sean auténticas”.
Por mucho tiempo, recuerda, mu-
chasmujeres se “masculinizaban”
para adaptarse mejor al entorno
de trabajo. Esto también viene
de lamano de la forma de liderar.
“Hay tantos tipos de liderazgos
como tipos de personas”, sin em-
bargo entiende que las mujeres
“tienen una forma de vincularse
diferente” lo que genera una for-
ma distinta de liderar.

El equilibrio entre la vida pro-
fesional y personal sigue siendo
un desafio y abordarlo requiere
tanto compromiso individual
como cambios estructurales. “En
PwC trabajamos dia a dia para
impulsar politicasy practicas que
promuevan la equidad de género,
generando un impacto real hacia
dentroyfuerade PwC” concluy6.@
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Helena: La revolucion del
skincare natural con respaldo
cientifico

Ibana Almada Vera, fundadora de Helena The Spirit of Beauty, cuenta el proceso
de creacion de la marca, basada en sofisticados blends de principios activos
organicos y naturales

anzada recientemente
I en el mercado argenti-
no, Helena The Spirit
of Beauty marca un hito en la
cosmética natural. Creada por
Ibana Almada Vera, CEO de
Laboratorios Abies, junto a un
grupo de quimicos y dermato-
logos, Helena es el resultado de
cuatro afios de investigaciéon y
desarrollo para ofrecer una li-
nea de skincare minimalista,
efectiva y respaldada por la
ciencia.

Helena es una linea de skin-
care de sofisticados blends de
principios activos orgdnicos
y naturales, que incluyen una
combinacion de moléculas de
alta biodisponibilidad que se
integran de distintas formasy
se combinan de acuerdo a las
necesidades de la piel y al ciclo
diario.

Lavision de Helena, sin em-
bargo, nacié mucho antes: “Mi
gusto por la cosméticay el cui-
dado de la piel tiene recuerdos
muy tempranos, en la casa de
mi abuela, mirdndola aplicarse
sus cremas, escuchando para
que utilizaba cada una, mien-
tras me dejaba probarlas en mi
piel de nifia. Las cremas eran
unritualdebelleza, de cuidado,
y un momento casiintrospecti-
vo, complice, frente al espejo, el
momento de larutinadel cuida-
do de la piel” recuerda Almada
Vera.

Su trayectoria en Laborato-
rios Abies, una empresa enfoca-
da en brindar productos natu-
rales con calidad farmacéutica
le dio el background para crear
Helena con un enfoque innova-
dor. Su linea de Bioactive Oils,
introduce una propuesta que
combina moléculas sofistica-
das, naturales y organicas en
sinergia con principios activos
de alta eficacia. “Helena llega
conun enfoque en la epigenéti-
caparaayudar areflejar tu me-
jor piel” explico Almada Vera.

La marca se distingue por
ser la primera en Argentinay
la segunda en Latinoaméri-
ca en obtener la certificacidon
ECOCERT-COSMOS ORGANIC
y NATURAL, garantizando los
mas altos estandares de calidad
en cosmética natural y sus-
tentabilidad ambiental. “Esta
certificacidon primero audité la
planta donde se producen los
productos, luego cada princi-

pio activo y luego las férmulas;
por eso el proyecto llevo cuatro
afios” conté Almada Vera.
Lamarcaselanzé primeroen
Argentina y sobre mediados de
afio estiman su llegada a Uru-
guay “por un tema de rapidez
regulatoria”. “Estamos en pro-
cesoderegistro en el Ministerio

de Salud de Uruguay, cuando lo
habilitelanzaremoslamarcaen
Uruguay que va a ser mi suefio,
porque es mi pais” admitio.

Eldesafio delas mujeres em-
prendedoras

El camino de Helena es también
el reflejo de 1a pasion y resilien-

cia de Ibana Almada Vera como
emprendedora. “Emprender es
superar obstdculos, es trabajo en
equipo, vision clara y conviccion
de que se puede”, afirma.

En un mundo donde las
mujeres desempefian roles
cada vez mds exigentes, el
desafio radica en encontrar
un equilibrio que permita la
flexibilidad sin comprome-
ter la productividad. Almada
Vera destaca la importancia de
modelos de trabajo adaptables
que favorezcan el crecimiento
profesional de las mujeres sin
descuidar otros aspectos de sus
vidas. Su compromiso con esta
vision se traduce en el desarro-
llo de una marca que simplifica
la rutina de belleza sin perder
eficacia.

Laboratorios Abies y el com-
promiso conlacienciayla
naturaleza

Con una trayectoria de mas de
diez afios liderando Laboratorios
Abies, empresa con 29 afios en
el mercado, Ibana Almada Vera

ha consolidado un modelo de
negocio basado en la investiga-
cién cientifica aplicada al mundo
natural. Actualmente lidera dos
laboratorios GMP, uno en Zona-
mérica (que produce Helena) y
otro en Montevideo enfocado en
el desarrollode fitomedicamentos
y productos de alta calidad.

Helena es la sintesis de
esta experiencia: una linea
de skincare donde menos
es mas, ofreciendo produc-
tos accesibles, disefiados
para simplificar rutinas sin
comprometer resultados.
Con un enfoque en el bienes-
tar integral, la marca propone
rutinas adaptadas a las nece-
sidades de la piel segtin las es-
taciones del afio, promoviendo
un momento de autocuidado
consciente y saludable.

Con una propuesta inno-
vadora y validada cientifica-
mente, Helena llega para revo-
lucionar el cuidado de la piel,
demostrando que la cosmética
natural puede ser sinénimo de
calidad y eficacia.@®
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AUutonomia economica:
la clave para aue mas
mujeres elijan su camino

A través de historias inspiradoras, mujeres referentes comparten su vision sobre la
autonomia economica y su impacto en la construccion de una sociedad mas equitativa

n el marco de este Dia
E Internacional de la Mu-
jer, OMEU (Organiza-

cion de Mujeres Empresarias,
Emprendedorasy Ejecutivas de
Uruguay) lanzé una campaifia
de bien publico para visibilizar
laimportancia paralas mujeres
de generar ingresos propios y
decidir sobre el propio camino.

“Para quienes trabajamos
entemas de género ‘autonomia
econdmica’ es un término que
nos es cercano, pero entendia-
mos que para todas las perso-
nas no es igual” explico Fer-
nanda Castellanos, directora
ejecutiva de OMEU. “Junto al
equipo de Alba Creative House
trabajamos en bajar ese concep-
to técnico al dia a dia” agrego.

“Para algunas, autonomia
econdmica es cuando cobramos
el sueldo, cuando tomamos de-
cisiones econdémicas o cuando
trabajamos por nuestros dere-
chos y por tener libertad” con-
tinud explicando Castellanos.
Asi se cred una campaifia que
a través de historias de muje-
res lideres, buscan inspirar y
fortalecer el camino hacia una
sociedad m4ds equitativa.

Quienes participan son mu-
jeres relacionadas de alguna
forma a la organizacién, ya sea
participantes de un programa,
socias o mentoras. Los videos
estan protagonizados por:

@ Patricia Pita, Pilota de ra-
lly

@ Alejandra Labraga, Locu-
toray conductora.

@ Lucia Cabanas, Ejecutiva

@ Alicia Besnati, Empresaria
y mentora

@ Pilar Rodriguez, Partici-
pante de Mujeres Inversoras y
mentora

@ Silvia Nufiez, Emprende-
dora, Noche azul

® Andrea Martinez Baccino,
Emprendedora, Joyas Baccino

En piezas audiovisuales y
graficas, cada una de ellas ex-
plica qué significa la autono-
mia econdémica en su dia a dia
y “porqué participan en una
organizacién como esta, cuyo

proposito es que las mujeres lo-
gren su autonomiaeconomicay
puedan desarrollar su lideraz-
go” agrego.

Desde OMEU invitan atodas
las mujeres a participar de esta
campafiay “ponerse la camise-

ta” tomando una de las frases
y contando su experienciay
como entienden este concepto.

“Proponemos construir en-
tre todas una autonomia eco-
nomica que la vivamos y eje-
cutemos entre todas y que nos

N

Mi DINERO,

Mi AUTONOMI'/l!f='

ECONOMICA

vincule con espacios como este;
donde nosotros trabajamos téc-
nicamente con buenos resulta-
dos, con numeros que acredi-
tan que los programas tienen
un determinado objetivo que se
cumple para las mujeres” dijo

Castellanos.

“Todos esos procesos se ha-
cen porque hay otras mujeres
que creen, que apuestan y que
invierten su tiempo y su profe-
sionalismo para acompafiar a
otras mujeres” concluyd.@
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