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pasO a 
pasO

equidad de género

¿Por qué aún no hay un 
número similar de socios y 

socias en los estudios de 
abogados? ellas cuentan 

cuáles son las PrinciPales 
barreras que limitarían el 
ascenso de las mujeres en 

firmas legales, y ProPonen 
cómo derribarlas.



A 
simple vista, se-
gún los rankings 
que destacan a los 
mejores abogados 
peruanos, el dere-
cho es, en la gran 

mayoría de sus especialidades, una 
carrera de hombres. Son principal-
mente ellos los que llegan más rápido 
a ser socios, típicamente el cargo más 
alto en los estudios. En parte, eso res-
ponde a la estructura tradicional de la 
sociedad y, por lo tanto, también de 
muchas firmas. Pero (felizmente) eso 
ya está cambiando, aunque quizá no 
a la velocidad que se quisiera.

Cuando Macarena Morales, hoy 
socia del Área Laboral en García Sa-
yán Abogados, empezó como practi-
cante en 1999, había un par de aboga-
das en el estudio. Hoy, considerando 
todos los puestos, ellas son mayoría. 
Pero, de los doce socios, solo tres son 
mujeres. Dos ascendieron hace apro-
ximadamente dos años. La otra aún 
no alcanza una década en el cargo. La 
firma tiene 130 años en el mercado. 
“En todos los estudios la gran mayo-
ría de socios son hombres”, apunta 
Macarena.

Marta Fernández, que dirige el 
Área de Propiedad Intelectual del 
Estudio Muñiz, es la primera socia 
principal mujer de la firma (de un 
grupo de 14). Fue nombrada en el 
2019. “Eso me genera orgullo, pero 
transcurrió muchísimo tiempo para 
que pasara”, confiesa. Le tomó 23 
años. “Pero eso ayudó a quebrar esa 
barrera. Dos años después tuvimos 
una segunda socia principal mujer”.

La data recolectada por el Comité 
Medimos de WIP Perú (Women in 
the Profession) sobre la situación de 
las abogadas en los estudios legales 
refleja la disparidad entre socias y so-
cios. Entre el 2018 y este año, el por-
centaje de socias disminuyó casi diez 
puntos, mientras que el de asociadas 
subió cinco. Eso no necesariamente 
es una mala noticia. “Las generacio-
nes más jóvenes están destacando; 
es un alivio”, resalta Janilú Badiola, 
socia del Área Corporativa y M&A 
en DLA Piper Perú. Como caso par-

con las obligaciones familiares de ma-
nera exclusiva. 

“En mi generación, muchas mu-
jeres dejaron la carrera no porque no 
las contratasen, sino por decisión 
propia, porque preferían tener un 
trabajo menos demandante. A ve-
ces nosotras mismas nos limitamos”, 
admite Badiola. Dice que aún hay 
jóvenes que “sienten que no pueden 
con todo”, pero la tendencia parece 
ir reduciéndose.

Tiene que ver con las largas jorna-
das de trabajo en todas las áreas del 
derecho, y con la presión por acep-
tar encargos de un día para otro. “El 
cliente sabe que, si tú no lo haces, co-
mo hay tanta competencia, otro lo va 
a hacer. Por eso es casi magia poder 
equilibrar la vida personal, familiar y 
laboral”, asevera Badiola. 

Otra limitante para que pueda ha-
ber más socias mujeres podría venir 
por el lado del estudio. Los abogados 
no están en planilla, sino en una suer-
te de sistema que mezcla la cuarta y 
la quinta categoría. Eso hace que no 
reciban los mismos beneficios que los 
trabajadores que sí lo están, uno de los 
cuales es la licencia por maternidad. 
Toca definir, entonces, quién paga el 
subsidio para las abogadas mamás.

En algunos casos, las que deciden 
ser madres asumen su propia licencia, 
sin pago. En otros, hay un acuerdo 
con el estudio para seguir pagándoles 

ticular, Fernández subraya que en el 
Estudio Muñiz haya más practicantes 
mujeres. “Si todos fueran hombres, 
entonces obviamente los socios van a 
ser hombres también”.

Llegar a la posición de socio o so-
cia —por lo general cuando se está 
entre los 35 y los 40 años— depende 
de muchos factores, como la antigüe-
dad en el estudio, la experiencia y el 
rendimiento (por ejemplo, en horas 
facturables o en número de clientes 
llevados a la firma). También influyen 
el tamaño del bufete y su crecimiento 
en el tiempo, en gran medida impac-
tado por el desempeño económico y 
político del Perú: cuanto mejor le va 
al país, mayores son las oportunida-
des para que los equipos crezcan y se 
creen nuevos puestos.

LOs dEsaFíOs 
Andrea Morelli, miembro del Comi-
té Medimos de WIP Perú y asociada 
del estudio Rodrigo, Elías y Medra-
no Abogados, indica que, hasta hace 
unos años, los principales retos para el 
crecimiento profesional de las aboga-
das en los estudios eran la presencia fí-
sica en la oficina y la falta de esquemas 
de trabajo flexible o remoto. “Muchos 
de ellos interiorizaron la importancia 
y las ventajas de tomar acciones con-
cretas para promover la equidad de 
género”, sostiene. 

La encuesta WIP del próximo 
año buscará conocer cómo están las 
abogadas con las nuevas dinámicas 
de trabajo que trajo la pandemia y las 
acciones que las organizaciones han 
tomado en pro de su crecimiento pro-
fesional. Pero, más allá de la coyun-
tura, hay barreras que prácticamente 
siempre han estado ahí. 

La principal, como siempre, es el 
balance entre la vida profesional y la 
familiar una vez que se quiere ser ma-
dre. “Las mujeres que más han logra-
do ascender es porque han priorizado 
su trabajo frente a su familia”, revela 
Morales. Fernández afirma, además, 
que es “muy complejo” y un desafío 
doble formar un hogar y ser una pro-
fesional exitosa, por la mayor presión 
que las mujeres tienen por cumplir 
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“Las MujEREs quE 
Más haN LOgRadO 
ascENdER Es 
pORquE haN 
pRIORIzadO su 
tRabajO FRENtE 
a su FaMILIa”.



por un tiempo determinado. “Eso ge-
nera una distorsión, pues cuando se 
contrata a un abogado hombre se sabe 
que, salvo que se enferme, siempre 
va a estar disponible. En las mujeres, 
existe la posibilidad de la maternidad”, 
señala Morales. 

EMpaREjaR La caNcha
Aunque el avance sea lento, no hay 
vuelta atrás en el proceso de ofrecer 
igualdad de oportunidades a hombres 
y a mujeres, coinciden las abogadas. 
De todas formas, es bueno mantener 
mecanismos que frenen los sesgos 
—conscientes o inconscientes— que 
vayan contra la corriente. Fernández 
considera, por ejemplo, que en al-
gunos casos se deben implementar 
cuotas. 

Badiola cuenta que en varias fir-
mas, principalmente en las grandes, 
hay programas de mentoría que apo-
yan a las mujeres para que se conven-
zan de que “sí se puede”, así como 
comités de género y diversidad. “Hay 
muchos sesgos que mantenemos por 
el entorno cultural. Entonces, el pro-
ceso también es interno, de concebir 
el rol que quiere jugar la mujer y el rol 
que en algún momento la sociedad 
le impuso y que ya está cambiando”, 
complementa Fernández. 

El objetivo, como dice ella, es que 
las oportunidades no se basen en el 
género, sino en el mérito.
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2022 2018 2016
Porcentaje
de socias 23,90% 33% 15%

2022 2018 2016
Porcentaje
de asociadas 52,07% 45% 47%

sOcIOs
dEstacadOs* 

Porcentaje de socias 21,31%

*Incluye star individuals y band 1.

up aNd cOMINg
Porcentaje de socias mujeres 30,56%

asOcIadOs
dEstacadOs*

Porcentaje de asociadas mujeres 58,11%

*Incluye star associate y associate to watch.

RaNkINg pORcENtajE
dE MujEREs

2018 36%

2022 33%

Ranking de chambers & partners

gc powerlist de the Legal 500

Fuente: encuesta de datum encargada por 
WIp (2018) y recopIlacIón dIrecta de WIp perú 
de Fuentes públIcas (2016, 2022)

sobre la base de 30 estudios rankeados por 
chambers & partners y legal 500, y que partici-
paron en la encuesta WIp perú del 2018.

la publicación identifica y clasifica los bufetes y abogados 
más destacados en más de 180 jurisdicciones del mundo.

el ranking detaca a gerentes legales de empresas 
(general counsels) más influyentes. 

Mujeres en posiciones de liderazgo
en estudios de abogados


