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DISCRIMINACION DE GENERO EN EL ACCESO AL EMPLEO EN
BARRANQUILLA, COLOMBIA (2010-2017): ANALISIS EMPIRICO

Resumen del proyecto

El presente trabajo busca evidenciar la existencia de la discriminacion en el acceso al
empleo en contra de las mujeres en Barranquilla en el periodo 2010 - 2017. Este tema tiene
especial relevancia dado que la discriminacién de género en el acceso al empleo es una
préactica que afecta a mujeres en los distintos sectores econémicos impactando de manera
negativa la asignacion eficiente de los recursos en el mercado laboral. Para llevar a cabo la
investigacion, se realizo el anlisis de modelos probabilisticos para el periodo analizado por
medio de los cuales se evaluo la probabilidad de estar empleado y acceder a puestos de
liderazgo en funcion del género del individuo. Adicionalmente, se realizaron encuestas a
empleados del area de Recursos Humanos y a mujeres actualmente empleadas en empresas de
distintos sectores de actividad econémica en Barranquilla para evaluar su percepcion sobre el
problema y las soluciones mas viables al mismo. Por Gltimo, se revisaron buenas practicas de
empresas comprometidas con la equidad laboral de género en Colombia para crear un marco

de referencia sobre acciones a ser implementadas por las empresas lideres en este tema.

Palabras clave:
Discriminacién de género, Segregacion Ocupacional, Acceso al empleo, Mercado laboral

Barranquilla, Mujer y trabajo.



1 Introduccién

Las diferencias en el acceso al empleo por razones distintas al nivel de cualificacion
exigido por el puesto de trabajo es un fendmeno que inquieta a quienes investigan la
evolucion de los mercados laborales. En aquellos casos en los cuales las diferencias en el
acceso al empleo no tienen un motivo justificado, hay indicios de la existencia de
discriminacion.

Cuando se habla de discriminacién se hace referencia a un trato desventajoso hacia grupos
diferenciables por sus caracteristicas personales, ya sean religiosas, fisicas —raza, edad, sexo-
0 por sus précticas sociales. En este orden de ideas, se dice que la discriminacion de género en
el acceso al empleo ocurre cuando un individuo similar a otro del cual sélo difiere en el sexo,
tiene una menor probabilidad de acceder a un determinado empleo por razones diferentes a las

caracteristicas exigidas por el cargo.

Adicionalmente, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) (1958) en el C111

Convenio sobre la Discriminacion (empleo y ocupacion) expone que:

El término discriminacién comprende:

a) cualquier distincidn, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo,
religion, opinion politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion;

b) cualquier otra distincion, exclusion o preferencia que tenga por efecto anular o
alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u ocupacion que podra ser
especificada por el Miembro interesado previa consulta con las organizaciones
representativas de empleadores y de trabajadores, cuando dichas organizaciones

existan, y con otros organismos apropiados. (Articulo 1)

Baqguero, Guataqui y Sarmiento (2000) mencionan cuatro tipos posibles de discriminacion
en el mercado laboral: discriminacion salarial, discriminacion ocupacional, discriminacion en
el acceso a capital humano y discriminacién en el acceso al empleo. Esta ultima es en la que
se centra la presente investigacion y los autores la definen como aquella que “se da cuando un

grupo de trabajadores presenta tasas de desempleo sustancialmente mayores que las del otro
grupo” (p. 4).

Es importante como punto de partida entender tedricamente las posibles casusas de

discriminacion en el acceso al empleo en contra de la mujer. En este sentido, Becker (1985)
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afirma que las mujeres casadas y con hijos dedican menos esfuerzo en una hora de trabajo que
el esfuerzo realizado por un hombre en las mismas condiciones en el mismo lapso de tiempo.
Esto se debe a que las mujeres ademas de trabajar deben realizar actividades del hogar que
exigen un gran esfuerzo y dedicacion. La anterior concepcién ha tenido serias implicaciones

sobre la diferencia de ingresos y ocupaciones entre hombres y mujeres.

Por otro lado, Becker (1992) asocia el problema de la discriminacion laboral a las mujeres
con un cambio en su mentalidad, pues encontré que antes de 1960 era mayor el nimero de
mujeres que se graduaban en el colegio, pero eran mas los hombres quienes se graduaban en
la universidad, esto debido a que las mujeres se casaban y no continuaban ni estudiando ni
trabajado, sino que se dedicaban a las tareas del hogar; pero después de 1960 hubo un gran
aumento en la participacion de la mujer casada en la fuerza laboral activa, debido a que una
nueva mentalidad las motivé a reemplazar el tiempo que dedicaban a sus hijos y a las labores
del hogar por tiempo de trabajo.

De esta manera, el fendmeno de la discriminacion laboral de la mujer puede ser atribuible a
la tardia vinculacién de la misma al mercado laboral y a los bajos niveles de educacion inicial
que poseian como respuesta a la interrupcion de sus estudios debido a su previa dedicacion a
las tareas del hogar.

Corroborar la existencia de discriminacidn de género en el acceso al empleo y su evolucion
a lo largo del tiempo es especialmente importante porque esta practica impide una asignacion
eficiente de la mano de obra y, por lo tanto; debe combatirse desarrollando politicas de

insercion laboral tanto a nivel publico como privado.
2 Planteamiento del problema

La discriminacion, entendida en un sentido amplio, constituye un problema social que debe
ser resuelto por los hacedores de politica socio econdmica. En el &mbito particular de acceso
al empleo, existe discriminacion en contra de las mujeres si estas tienen una menor
probabilidad de acceder al empleo que los hombres simplemente por el hecho de ser mujeres;
es decir, si la decision del empleador de contratar a un individuo o no estd mas asociada al

género que a las cualificaciones propias de los sujetos.

En general, es social y econémicamente importante identificar si existen diferencias en el
acceso al empleo entre hombres y mujeres y cudles son las causas de las mismas. Por ello,

muchos autores han analizado el tema desde distintas dpticas y, por lo tanto, este trabajo
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procurara agrupar dichos conceptos para abordar el problema con una perspectiva

multifacética.

En este contexto, el presente documento buscara responder las siguientes preguntas

problematizantes:

e ;Existen diferencias de género en el acceso al empleo en Barranquilla?

e ;Como evolucionaron las diferencias de género en el acceso al empleo en Barranquilla
en el periodo 2010 y 2017?

e Cual es la tendencia en torno a las diferencias en el acceso a puestos de liderazgo en
funcién del genero del individuo en Barranquilla entre el 2010 y 2017?

2.1  Objetivo general

Determinar la existencia de la discriminacién en el acceso al empleo en contra de las
mujeres en Barranquilla y su evolucion en el periodo 2010 — 2017 a través del uso de modelos

probabilisticos.
2.2 Objetivos especificos

e Estimar las diferentes probabilidades de acceso a cargos jerarquicos que tienen
hombres y mujeres en Barranquilla y su evolucién entre 2010 y 2017.

e Analizar la percepcién del area de Recursos Humanos y mujeres empleadas en
diferentes sectores de actividad econdémica sobre la discriminacion en el acceso al

empleo por género.

2.3 Hipotesis

En la ciudad Barranquilla se observa que las mujeres tienen una menor probabilidad de
acceder a un empleo que los hombres y a su vez, son victimas de segregacion vertical: menor

representacion de la mujer en los niveles jerarquicos.
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3 Estado del arte

A continuacion, se expondran los hallazgos de algunos investigadores que han analizado
las diferencias en el acceso al empleo por género a nivel internacional, y posteriormente se

hara el analisis a nivel de Colombia.
3.1 Evidencia internacional

Phelps (1972) en un anélisis del racismo y el sexismo en Estados Unidos (discriminacion
racial y discriminacion de género) afirma que este tipo de practicas son paradigmaticas ya que
la discriminacidn empieza desde el mismo momento en que se crea una regla sin una previa
investigacion. De esta manera el empleador que quiere maximizar su beneficio esperado
discriminara a la mujer si éste piensa que son menos calificadas, menos confiables, de menor
disponibilidad (maternidad), etc., que los hombres. Dadas estas circunstancias, cuando el
costo de conseguir la informacion de cada candidato es alto, entonces el género es utilizado

como una variable representativa del grado de cualificacién del individuo.

Garcia (1991) analiza el “empleo femenino en la Argentina: de la modernizacién de los '60
a la crisis de los '80™. La autora encuentra evidencia en que durante el periodo de estudio la
tasa de participacion laboral de las mujeres se incrementd —como resultado del proceso de
modernizacion vivido en Latinoamérica- mientras que la de los hombres disminuyo. Sin
embargo, se observa que las mujeres fueron concentradas en ciertos trabajos que tenian muy
pocas posibilidades de crecimiento profesional. La autora esta de acuerdo con que la menor
probabilidad de acceso al empleo por parte de las mujeres se debe a la existencia de
discriminacion estadistica; dicha préactica se refiere a que los empleadores basan sus
decisiones en un criterio preconcebido sobre el grupo discriminado y no sobre las

caracteristicas individuales del aspirante al cargo.

Truman y Baroudi (1994) muestran dos tipos de practicas de discriminacion de género en
Estados Unidos, una ocurre en el trato que se le da al trabajador cuando ya es contratado vy el
otro se presenta en las desiguales oportunidades que tienen los candidatos de acceder a un
empleo. De este modo, los autores analizan varios tipos de ocupacion en los Estados Unidos
con sus respectivas tasas de participacion femenina, encontrando que dichas tasas son

similares en algunos sectores, mientras que en otros estan significativamente por debajo.

Entonces, suponiendo que en estos sectores la contratacion para las nuevas vacantes sea de

recién egresados y se realice directamente con universidades e instituciones técnicas; sugieren
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ellos que las causas por las cuales ocurre discriminacion en el acceso al empleo se dan: (1)
Durante la etapa en que las mujeres forman su actitud hacia cierto tipo de cargos y roles, (2)
Durante el proceso de admisién de las universidades y (3) Durante el proceso de aprendizaje

en la carrera universitaria / técnica.

Por su parte, Darity y Mason (1998) encontraron précticas de discriminacion en los
Estados Unidos analizando avisos laborales en los periodicos mas importantes de las ciudades
principales; de este modo, hallaron que los avisos de oportunidades de empleo estaban
separados tanto para hombres como para mujeres (discriminacion en el acceso al empleo).
Los autores analizaron los ingresos anuales de las mujeres con hijos, sin hijos, y el de los
hombres, controlando por capital humano; encontrando evidencia de segregacion ocupacional
dado que las mujeres se encontraban en cargos de bajo salario y, ademas las mujeres con

nifios percibian ingresos menores.

Freidlin y Gastwirth (2000) desarrollan un modelo de punto de quiebre (inflexion) o
cambio de tendencia para analizar la discriminacién en el acceso al empleo por género. Ellos
parten de que inmediatamente se realiza una queja por practicas discriminatorias en el acceso
al empleo, el empleador cambia sus practicas de contratacion. De este modo, lo importante es
analizar el periodo antes de que se realice la queja para evaluar el comportamiento en
contratacion del grupo discriminado. Este porcentaje de participacion se compara con el valor
promedio nacional en ese area o industria (en este caso, qué porcentaje de mujeres se contrata
durante el periodo de estudio) y luego se analiza el periodo siguiente a la realizacion de la
gueja. Con el modelo de cambio de tendencia se analiza si las empresas o sectores estan
utilizando préacticas de discriminacion de género en el acceso a empleos neutrales, o si estan
discriminando, o si cambian sus practicas de contratacion al momento de recibir quejas o

reclamos.

Cacopardo y Maguid (2003) en un analisis de la desigualdad de género en el mercado laboral
del &rea metropolitana de Buenos Aires encontraron que en los trabajos de mano de obra
calificada predominaba el empleo masculino, ya que se tenia estigmatizado que el lugar de las
mujeres se encontraba dentro de las labores domésticas y que sus habilidades y capacidades
eran inferiores a las de los hombres, inclusive, si éstas tenian al menos el mismo nivel de
estudios que ellos. Esta discriminacion en el acceso al empleo se pudo corroborar con los
datos de la encuesta permanente de hogares donde los hombres nativos de Buenos Aires
tenian una tasa de participacion del 58% en los altos cargos, mientras que las mujeres nativas
de Buenos Aires tenian una del 37%.
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Analizando los cargos no calificados se continu6 con la tendencia de discriminacion en el
acceso a estos por parte de las mujeres, ya que para las ofertas de empleo predominantes se
exigian hombres, debido a que a las mujeres se les identificaba con menos capacidades y
menos compromiso laboral que ellos, puesto que tenian que cuidar del hogar, realizar las

labores domésticas y en muchos casos eran madres cabezas de familia.

Por otra lado, Stevenson (2003), después de analizar los reportes y reclamos que se
presentaban en las Oficinas Administrativas Nacionales de México, encontro que en dicho
pais habia discriminacion de género en el lugar de trabajo, asociado a practicas abusivas
contra las trabajadoras embarazadas: (1) Antes de ser contratadas, muchas trabajadoras debian
hacerse un examen de embarazo y si era positivo la mujer no era aceptada (discriminacion en
el acceso al empleo), (2) Algunos empleadores despedian a las mujeres embarazadas para no
tener que cubrir los beneficios por maternidad. Ademas, las mujeres contratadas eran victimas
de exigencias de indole sexual por parte de gerentes y supervisores y si no accedian a estas,
las reasignaban a tareas de mayor esfuerzo fisico o a aéreas donde estaban en contacto con

gases quimicos y manejo de desechos.

Amarante y Espino (2004) analizaron la segregacion ocupacional de género y las
diferencias en las remuneraciones de los asalariados privados en Uruguay en el
periodo 1990 — 2000. La principal conclusién a la que llego la investigacion —y que
coincidid con los hallazgos encontrados en otros paises- es que los salarios femeninos
son afectados de manera negativa por la concentracion de las mujeres en ciertas
ocupaciones, de igual forma, sin importar que las capacidades y caracteristicas
generales de las mujeres aumenten, [...] la brecha salarial entre hombres y mujeres no
se ve reducida debido a la segregacion y a la discriminacion. (Como se citaron en
Barraza, 2010, p. 5)

Carmona y Véliz (2005) en su articulo Discriminacién Laboral: aspectos doctrinarios y
situacion en Chile, realizaron una revision bibliografica sobre la discriminacion laboral y
centraron su atencion en la discriminacion por sexo, edad, apariencia y por la tendencia de los

individuos a pertenecer a un sindicato. Los autores afirman lo siguiente:

Las mujeres, que representan aproximadamente el 34% de la fuerza laboral, han tenido
que sufrir algan tipo de discriminacion laboral, ya sea recibiendo salarios menores (en
igualdad de condiciones, en comparacién con los hombres); excluyéndolas de ciertas

labores porque no son para mujeres 0 porque es mas caro contratarlas (debido a los
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permisos de maternidad, por ejemplo) o simplemente ubicandolas en un puesto de
trabajo inferior o de menor nivel, o poner impedimentos para que las asciendan a

mejores puestos aun estando capacitadas. (Carmona & Véliz, 2005, p. 21)

Duguet y Petit (2005) realizaron un ejercicio donde analizaron la discriminacion en el
acceso al empleo en el sector financiero francés y encontraron que las diferencias entre
mujeres y hombres para obtener una entrevista de trabajo son explicadas principalmente por la
expectativa de maternidad de las mujeres jovenes. En este articulo cientifico se utiliza la
probabilidad de ser entrevistado como medida de la discriminacion del acceso al empleo, de
este modo, se espera que el candidato/a reciba una entrevista cuando el empleador considere
que tiene una oportunidad significativa de obtener el trabajo. Para obtener resultados mas
precisos se controlé para los candidatos que la apariencia fisica y la personalidad no fueran
criterios determinantes en los resultados. Otros factores también fueron controlados como:
Curriculum vitae, lugar de residencia, experiencia laboral, estudios realizados, hobbies,
licencia de conduccion, nombres y apellidos comunes en Francia. Adicionalmente, escogieron

el sector financiero por ser el de mayor participacion femenina con un 53%.

Una vez postuladas las hojas de vida y teniendo en cuenta que la aplicacion es positiva
cuando el empleador ofrece una entrevista de trabajo o cuando pregunta por mas informacion
sobre la disponibilidad y estudio realizados del candidato, los resultados fueron los siguientes:
(1) Las mujeres de 25 afos sin hijos tienen una menor probabilidad que sus similares en
hombres de obtener entrevistas de trabajo. (2) Cuando las mujeres sin hijos alcanzan los 37
afios, esta inequidad se reversa y tienen una mayor probabilidad que los hombres de obtener
entrevistas de trabajo. Esto puede estar relacionado a que las mujeres de 37 afios tienen una
menor tasa de maternidad. (3) Las mujeres de 37 afios con hijos tienen una probabilidad
similar de obtener entrevistas de trabajo igual a la de los hombres

Escolano (2006) analiza la discriminacion de género en un medio meritocratico; apuntando
al caso especifico de las profesoras en las universidades de Espafia. Lo que la autora
encuentra es que las profesoras en Espafia estan exentas de los circulos de poder academicos
que se forman dentro de las universidades. La autora expone que a pesar de que las mujeres
constituyen el mayor nimero de estudiantes en las universidades espafiolas y obtienen los
mejores promedios en las mismas, no logran tener facil acceso a cargos universitarios de alta
responsabilidad y envergadura debido a discriminaciones internas de los centros de educacion
superior y debido a barreras autoimpuestas en muchas ocasiones como consecuencia de

comportamientos excluyentes previos.
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Por su parte, Ibafiez (2008) utiliza el Censo de Habitantes, la Encuesta de Poblacion Activa
y la Encuesta de Estructuras Salariales de Esparia en el afio 2001 para corroborar la hipotesis
de que existe una barrera invisible en el sector productivo de dicho pais: la discriminacion de
género en el acceso al empleo. Los resultados encontrados revelan que las ocupaciones
segregadas tienen una importancia considerable en el aparato productivo del pais y perjudica
en términos salariales a las mujeres, pues los trabajos “femeninos” perciben una remuneracion

inferior.

Ferndndez y Llorente (2008) hicieron un analisis de la evolucion de la segregacion laboral
por género en Esparfia, encontrando “que a pesar de que la segregacion por género ha ido
disminuyendo, aln se constituye en una de las caracteristicas principales de los mercados
laborales de los paises desarrollados” (Barraza, 2010, p. 5). Los autores estiman el indice de
concentracion de las mujeres en las diferentes ramas de la actividad econdémica. El principal
hallazgo de estos autores ha sido demostrar que la segregacion laboral por género siguio
creciendo a lo largo de la primera década del siglo XXI en Espafia, lo que demuestra que el

fendmeno aun existe.

Paniagua (2009) basandose en el método de Gronholm, el cual se centra en los criterios
que suelen tomarse en cuenta para elegir a la persona que ocupara determinado puesto en una
empresa, encuentra que cuando los recursos humanos no generan las utilidades esperadas, 1os
preconceptos en la eleccion juegan un papel importante en la definicién de si es 0 no una
buena persona para el cargo. Los preconceptos mas comunes que limitan el acceso al empleo

son la apariencia, la religion, la orientacion sexual, el sexo, el estado civil, entre otros.

Ardanche y Celiberti (2011) realizaron un analisis descriptivo de las politicas publicas de
promocion de empleo en Uruguay en la Gltima década y de su impacto directo en las mujeres.
Las autoras destacan que en Uruguay existe voluntad por parte de las mujeres para acceder al
mercado laboral y lograr su autonomia financiera y mejorar asi su calidad de vida, pero
persisten las barreras que impiden su acceso. En este sentido, las mujeres se enfrentan en el
mercado laboral a ““techos de cristal” y “pisos pegajosos”, que las limitan de diferentes

maneras en ambos extremos por su sola condicién de mujeres” (Ardanche & Celiberti, 2011,
p. 9).

[...] los techos describen el freno en el acceso de las mas capacitadas (més incluso que
muchos hombres) a los estadios superiores de las estructuras jerarquicas por

mecanismos no siempre visibles de discriminacion, el piso pegajoso alude a la
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situacion de las mujeres en los estadios mas bajos de las jerarquias, con magros
salarios, empleos informales y de baja calidad, y con pocas perspectivas de progreso, a
las que se les hace muy dificil salir de esas situaciones, principalmente por la
inexistencia de apoyos para los cuidados (que no pueden costear) y por la falta de
oportunidades de capacitacion en el trabajo, casi como si una fuerza invisible las

mantuviera pegadas al piso. (Ardanche & Celiberti, 2011, p. 9)

Las barreras de la desigualdad en Catalufia han convergido. Actualmente, la
desigualdad no se da tanto en la cantidad de hombres y mujeres ocupados, ni en la
cantidad de hombres y mujeres asalariados. Sino que esta desigualdad se ha
acentuado, en otros puntos. Uno de ellos es la segregacion horizontal, es decir que las
mujeres se encuentran concentradas en el sector de los servicios, que casualmente es el
sector en el que menos se cobra. A esto hay que afadirle el hecho de que por regla
general las mujeres cobran menos que los hombres, y que las mujeres se concentran en
las jornadas parciales que también es donde se cobra menos, puesto que muchos
hombres no se hacen responsables de la crianza de sus hijos ni de las tareas del hogar

lo que implica que estas tareas las acaben realizando las mujeres. (Cruces, 2014, p. 47)
La OIT (2016) en su publicacion sobre Las Mujeres en el Trabajo manifiesta:

[Que] la desigualdad entre mujeres y hombres persiste en los mercados laborales
mundiales, en lo que respecta a las oportunidades el trato y el resultado. En muchas
regiones del mundo, en comparacion con los hombres las mujeres tienen mas
probabilidades de encontrarse y permanecer en situacion de desempleo, tienen menos
oportunidades de participar en la fuerza de trabajo —y cuando lo hacen- suelen verse

obligadas a aceptar empleos de peor calidad. (p. 13)

Esto es especialmente cierto en aquellas regiones con bajo nivel de desarrollo econémico y
Latinoamérica hace parte de éste grupo; a pesar del escenario negativo, la lucha por la
igualdad de género es parte importante en la agenda 2030 para el desarrollo sostenible; la
creacion de mejores empleos para las mujeres, la adopcion de medidas para reconocer,
redistribuir y reducir las labores domésticas no remuneradas y la proteccion social universal

seran clave para alcanzar los 17 objetivos de desarrollo Sostenible.

Finalmente, el Foro Econdmico Mundial realizé un trabajo conjunto con LinkedIn para
entender las discrepancias de las distribuciones de género en los diferentes campos laborales

considerando méas de 100 paises y 12 industrias. Tal como se muestra en el Gender Gap
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Report 2017, el resultado de la investigacion demuestra que, en los Gltimos 10 afios, todas las
industrias han visto un aumento en la proporcién de mujeres contratadas para puestos de
liderazgo. A pesar de esto, la representacion del liderazgo femenino se mantiene por debajo
del 50% en todas las industrias, aunque cada industria exhibe una brecha de género de

liderazgo diferente.

Las brechas mas grandes se encuentran en los campos de Energia y Mineria, Software y
Servicios de Tecnologia e Informatica. Industrias como Energia y Mineria han visto
relativamente poco progreso y los avances en términos de contratacion de mujeres no
compensan el gap que continua sin cubrir. Por su parte, otras industrias, como software y
servicios de TI, han logrado un progreso significativo desde una base baja (World Economic
Forum, 2017).

La proporcion de mujeres en la industria de Salud, Educacion, Organizaciones sin fines de
lucro, Legal, Administracion publica y Medios y comunicaciones supera el 50%. De estos
sectores, Salud, Educacion y Sin fines de lucro emplean a mas mujeres que hombres,
mostrando una brecha de género inversa. Sin embargo, esa brecha de género inversa no
equivale a la paridad cuando se trata de contratar mujeres para puestos de liderazgo dado que,
entre estos sectores, el Unico actualmente en tendencia hacia la paridad total es sin fines de

lucro (World Economic Forum, 2017).

El informe cita estimaciones recientes que sugieren que la paridad econémica de
género podria agregar $ 250 mil millones adicionales al PIB del Reino Unido, $ 1.750
mil millones al de Estados Unidos y $ 2,5 billones al PIB de China. Con la tasa de
progreso actual, la brecha global de género global tardara cien afios en cerrarse,
mientras que la brecha en el lugar de trabajo no se cerrara en 217 afios. (Harris, 2017,
parr. 15-16)

Adicionalmente, a pesar del lento pero constante avance alcanzado en torno a la igualdad
de género en la Gltima década a nivel global, el 2017 no fue un gran afio dado que, por
primera vez (desde 2006) se observo un aumento de la brecha entre hombres y mujeres en la
salud, la educacion, la politica y la economia evidenciando la necesidad latente de seguir
accionando en la lucha contra este problema (Harris, 2017).
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3.2 Estado del arte en Colombia

3.2.1 Evidencias de la existencia de discriminacion de género en contra de las

mujeres en Colombia

La discriminacion en el acceso al trabajo es un tema dificil de demostrar y condenar y por
ello, para combatirla, es indispensable que se continle investigando el problema e
identificando sus causas y los principales sectores que la padecen. A continuacion, se hace un
breve resumen de investigaciones sobre discriminacion laboral de género en Colombia; en
general se observa que los trabajos expuestos estudian solamente la discriminacion salarial

por género mostrando evidencias de la misma.

Castellar y Uribe (2003) estiman los determinantes de la duracién del desempleo en el
Area Metropolitana de Cali en los afios 1988, 1992, 1994, 1996 y 1998, con informacion
suministrada por la Encuesta Nacional de Hogares —-ENH- y la base de datos del Centro de
Informacion del Empleo —CIE- del SENA. En cuanto a la relacion entre la duracion y las
caracteristicas propias de la fuerza de trabajo y la estructura de mercado, los autores
observaron, de acuerdo a las diferentes fuentes de informacion, que los jefes de hogar y el
hecho de ser hombres, disminuye la duracion del desempleo; mientras que los ingresos no
laborales, la experiencia y los sectores econémicos con mayor dispersion salarial tienen un
efecto positivo en la duracion. El papel de la educacion es muy interesante, pues obtienen que
los 8 primeros afios de educacion aumentan el tiempo de busqueda, y a partir de alli lo

disminuye.

Martinez (2003), analiza la duracion del empleo y desempleo en las diez principales areas
metropolitanas de Colombia en 1986, 1992, 1996 y 2002, asi como también los factores que
determinan la probabilidad de salir de estos estados teniendo en cuenta el género de la
poblacion objeto de estudio. Cabe aclarar que el autor solo incluyo en la informacion de los
ocupados, aquellos que han trabajado menos de 10 afios. El analisis determind que, entre las
personas menores de 45 afios, las mujeres con mayor educacién, los hombres a cargo de nifios
menores de 6 afos y los trabajadores del sector informal, tienen mayor probabilidad de salir
del desempleo.

Por su parte, Abadia (2005) estudia la discriminacion estadistica por sexo en el mercado
laboral colombiano, utilizando los datos de la Encuesta Continua de Hogares para el segundo

trimestre de 2003. Segun el concepto de discriminacion estadistica, el empleador tendera a
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pagar un salario menor a los individuos cuyo grupo sea menos productivo en conjunto; por
ejemplo, se discrimina en contra de las mujeres porque grupalmente son méas propensas a
desertar voluntariamente del trabajo o porque dejan de adquirir experiencia laboral al
dedicarse al cuidado del hogar. Otra forma en que el empleador puede segregar es asignando
trabajos de menor calidad a aquellos individuos pertenecientes al grupo discriminado. Esta
discriminacion tiende a desaparecer cuando el individuo discriminado demuestra excelentes
habilidades dentro del trabajo asignado; sin embargo, la dificultad inicial es el acceso al

empleo.

La metodologia usada por Abadia (2005) fue el test de discriminacion estadistica de
Altonji y Pierret (2001) que, basada en ciertos supuestos, permite demostrar si existe 0 no
discriminacion estadistica teniendo en cuenta la educacion y la raza del individuo. Para hacer
el analisis se diferenciaron los sectores publico y privado y se escogieron tres grupos de

analisis:

Individuos hijos del jefe del hogar con caracteristicas diferentes: 30 afios 0 menos, de
20 afios 0 mas y casados o en union libre e individuos de 20 afios 0 mas y solteros [...]
Los resultados mostraron que no habia evidencia de discriminacion en el sector

publico, pero que si existe alguna en el privado. (Abadia, 3005, p. 3)

Tenjo y Herrera (2009) realizan en Colombia dos ejercicios con el propdsito de presentar
evidencia de discriminacion, los autores utilizaron datos de la Encuesta de Calidad de Vida de
2003 y solamente trabajadores asalariados que trabajan mas de 35 horas semanales. Se
excluyen trabajadores independientes y empleadores. La limitacion a empleados que trabajan
mas de 35 horas se hace a fin de evitar que los trabajadores de tiempo parcial sesguen las

comparaciones presentadas.

El primer ejercicio consistio en una descomposicion del salario mensual por ocupacion y
nivel de calificacion en la que se busca conocer qué tanto de las diferencias salariales se debe
a diferencias en la estructura ocupacional y qué tanto se puede explicar por diferencias
salariales dentro de cada ocupacion. En este sentido, Tenjo y Herrera (2009) encontraron que
las diferencias salariales promedio se deben a dos posibles causas: una es que hay diferencias
en las estructuras ocupacionales de los dos grupos comparados y la otra causa radica en el
hecho de que puede haber diferencias salariales dentro de cada ocupacion y nivel de

calificacion.
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El segundo ejercicio realizado por Tenjo y Herrera (2009), consisti6 en estimar la
descomposicion de Oaxaca basada en la estimacion de ecuaciones de Mincer, que produce un
indicador del posible nivel de discriminacion salarial; los resultados fueron los siguientes: los
hombres ganaban mensualmente en promedio $50.881 mas que las mujeres. Ahora bien, dicha
diferencia tiene dos componentes: una es la estructura ocupacional de hombres y mujeres y la
otra, las diferencias salariales dentro de cada ocupacion. Lo interesante de la situacion es que
el componente que corresponde a estructura ocupacional es negativo, indicando que en
general las mujeres se localizan en las ocupaciones que pagan salarios mas altos y que si se
les hubieran pagado lo mismo que a los hombres en cada ocupacion deberian haber ganado en
promedio aproximadamente $141.000 mensuales méas que los hombres.

Por otro lado, el componente de discriminacion, es decir; la diferencia que se debe a que en
cada ocupacion y nivel de calificacion las mujeres recibian salarios mensuales menores que
los hombres, es de $191.890 mensual. Esto muestra que, con la estructura ocupacional
existente, las mujeres ganaban casi $200.000 pesos mensuales menos de lo que hubieran
ganado si les hubieran pagado el mismo salario que a los hombres en cada ocupacion. Segun
estos resultados encontrados por Tenjo y Herrera (2009), se podria afirmar que en general, las
mujeres gravitan hacia las ocupaciones que pagan mas, pero que dentro de cada ocupacion

reciben salarios inferiores a los que reciben los hombres.

Por otro lado, Chavez (2012) analiza las brechas salariales entre hombres y mujeres en el
sector publico y privado en Colombia a partir de la estimacion de “ecuaciones de ingreso
“mincerianas” por sexo para cada sector, encontrando y corrigiendo el sesgo de seleccion a
través del método de Heckman” (p. 4). Los resultados muestran que, si bien para el sector
publico no hay evidencia estadistica de discriminacién, en el sector privado persiste la brecha

salarial a pesar de una mayor dotacion en capital humano de la mujer.

La Alta Consejeria Presidencial para la Equidad de la Mujer de Colombia (2012) revela, en
su publicacion “Lineamientos de la politica ptiblica nacional de equidad de género para las
mujeres”, que aun persisten diversas formas de discriminacion que afecta a las mujeres e
impiden el ejercicio de sus derechos y el desarrollo de sus capacidades; especialmente para
aquellas mujeres que enfrentan situaciones de espacial vulnerabilidad generando una
afectacion desproporcionada y una relacion inequitativa. Por lo tanto, la politica publica
nacional de equidad de género esta orientada a asegurar el pleno goce de los derechos de las
mujeres en Colombia, garantizando el principio de igualdad y no discriminacion. Entre las

principales estrategias para alcanzar este objetivo aparecen: la plena participacion en el
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mercado laborar con igualdad de oportunidades, la conciliacion de la vida laboral y familiar,
la proteccion de los derechos de las mujeres en riesgo y el fomento a la participacién en

instancias de poder y toma de decisiones.

Chavez y Rios (2014), en su articulo sobre discriminacion salarial por género “efecto techo
de cristal” en las siete principales areas metropolitanas de Colombia, analizan la existencia de
discriminacion ocupacional en las mujeres en Manizales, Bogota, Cali, Bucaramanga,
Medellin, Pasto y Barranquilla en el periodo 1984 — 2010. El analisis descriptivo de los
indicadores laborales béasicos y la aplicacion de un modelo probabilistico les permitio
establecer que existe una barrera invisible explicada por los prejuicios del empleador que
impiden que las mujeres alcance determinados cargos directivos o lo hagan en menor

proporcion que hombres.

Durante 2017, Colombia ocupd el puesto 36 de 144 en el ranking de Global de Gap de
Género publicado por Foro Econémico Mundial (FEM) alcanzando una puntuacion de 0.731.
“El indice Global de Brecha de Género tiene como objetivo medir esta brecha en cuatro areas
clave: salud, educacién, economia y politica” (Harris, 2017, parr. 6). Colombia tuvo
resultados positivos en salud y educacién logrando cerrar completamente su brecha en
términos de salud y supervivencia, ademas de lograr avances significativos en materia de

educacion de acuerdo a lo publicado por el FEM en el Gender Gap Report 2017.

Ademas, en lo que a participacién y oportunidades econdmicas se refiere, se aprecia una
reduccion en el indice de brecha de género; sin embargo, “en términos de inequidad salarial
sigue siendo alta, incluso aumentd en comparacion con el 2016, pues cayo6 11 puestos y llegd
al 113 de 144 analizados” (Portafolio, 2017, parr. 8).

Por otro lado, de acuerdo a los hallazgos publicados en Ranking de Equidad de Género
(PAR) 2017 de Aequales!, en Colombia sdlo el 38.1% de las empresas cuentan con mujeres
en posiciones de liderazgo y unicamente el 35.37% de los puestos de junta directiva son
ocupados por mujeres; la brecha salarial a favor de hombres es de un 22.29% para el segundo

nivel y 15.18% para el tercer nivel. E

El 32.48% de las organizaciones que participaron en la tercera edicion de PAR cuenta

con politicas de equidad de género y/o diversidad, el 36.75% incluye a hombres y

!Aequales es una empresa social que realiza consultoria para transformar las organizaciones a través de la
equidad de género y la diversidad, promoviendo condiciones y oportunidades laborales equitativas para hombres
y mujeres, mediante el desarrollo de sus capacidades y su libertad. Aequales busca disminuir las brechas de género
en el ambito laboral y asi contribuir al desarrollo inclusivo de Latinoamérica (Aequales, s.f.).
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mujeres en sus comunicaciones escritas e imagenes y un 22.22% cuenta con manual
de comunicaciones para evitar sesgos de género. (Aequales - Colegio de Estudios
Superiores de Administracion, 2017, p. 7)
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Figura 1. El techo de cristal

Fuente: PAR - Ranking de equidad de género en las organizaciones informe de resultados
para Colombia sector privado (2017)

En la gréfica se evidencia el fenémeno del techo de cristal. Mientras que en el quinto
nivel existe una brecha de 12.9% a favor de las mujeres, esta diferencia incrementa
hasta un 29.26% a favor de los hombres a nivel de junta directiva, haciendo una
transicion progresiva a medida que se sube jerarquicamente en la pirdmide
organizacional. (Aequales, 2017, p. 17)

Por lo tanto, a medida que se escala en la piramide organizacional es mas dificil para la
mujer acceder a cargos de poder, aparece un techo invisible que impide el ascenso y continuo
desarrollo de un gran porcentaje de la poblacién femenina. Muchos investigadores asocian
este hecho a que las mujeres en paralelo a su vida laboral empiezan a dedicar mas tiempo a las
tareas del hogar, los embarazos y periodos extendidos de licencia de maternidad juegan

muchas veces en contra del desarrollo de la mujer dentro de la organizacion.
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Por ultimo; al enfocar en Barranquilla, el Departamento Nacional de Planeacion? (2018)
revela que existe una mayor brecha salarial por género que en el resto de las 13 areas
consideradas en la Gran Encuesta Integrada de Hogares. “En 2017, se observa que las mujeres
de Barranquilla obtienen un ingreso nominal que equivale tan solo al 71,5% de lo que gana un
hombre, mientras que en el resto de las 13 areas las mujeres devengan un 82,5% de lo que
obtienen los hombres” (p. 4). Este hallazgo refuerza la importancia de analizar el fendmeno
de discriminacion en el acceso al empleo en Barranquilla y su area metropolita; que en
conjunto con la discriminacion salarial impactan de manera negativa en las posibilidades de

empoderamiento de las mujeres y el desarrollo de una sociedad justa y equitativa.
3.2.2 Iniciativas locales en contra de la discriminacion de género en Colombia

De acuerdo a la publicacion de la Consejeria presidencial para la equidad de la mujer
(2012), en Colombia se ha impulsado el desarrollo de politicas publicas en pro de las mujeres
desde 1984 en primera instancia a través de la Politica para la Mujer Rural mediante el
CONPES 2109°. Sin embargo, fue la Constitucion de 1991 la que mostré un verdadero

cambio en el marco legal en torno al principio de igualdad y no discriminacion.

Es asi como el Estado colombiano en pro de la lucha contra la discriminacion plasmé en la

Constitucidn Politica de Colombia de 1991:

Todas las personas nacen libres e iguales ante la ley, recibiran la misma proteccién y
trato de las autoridades y gozaran de los mismos derechos, libertades y oportunidades
sin ninguna discriminacion por razones de sexo, raza, origen nacional o familiar,

lengua, religidn, opinién politica o filosofica. (Art. 13)
Adicionalmente, el Articulo 43 promulga:

[Que] la mujer y el hombre tienen iguales derechos y oportunidades. La mujer no
podra ser sometida a ninguna clase de discriminacion. Durante el embarazo y después
del parto gozara de especial asistencia y proteccion del Estado, y recibira de éste un

subsidio alimentario si entonces estuviere desempleada o desamparada.

2 DNP: Departamento Nacional de Planeacion de Colombia, su misién es Liderar, coordinar y articular la
planeacion de mediano y largo plazo para el desarrollo sostenible e incluyente del pais (Departamento Nacional
de Planeacién, s.f.).

3 Los Documentos CONPES establecen lineamientos sobre el manejo econdmico y el desarrollo social y
ambiental. Son elaborados por el Consejo Nacional de politica econémica y social. su implementacién les
corresponde a los gobiernos nacional, departamental y municipal
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Ambos articulos reflejan una posicion clara del estado en contra de cualquier tipo de
discriminacion y resaltan la igualdad de género; sin embargo, en la practica se encuentra
evidencia que dicha igualdad no ocurre y, por lo tanto; las empresas u organismos que

realicen practicas discriminatorias de este tipo estan atentando contra la Constitucion.

En estas tres dltimas décadas los gobiernos nacionales han elaborado de manera
continua diferentes politicas para las mujeres: en 1992, se formulo la Politica Integral
para la Mujer, en 1994 la Politica de Participacion y Equidad y de la Mujer -EPAM-;
en 1999, el Plan de Igualdad de Oportunidades para la Mujeres; en el afio 2003, la
Politica Mujeres Constructoras de Paz, los Lineamientos de la politica publica
nacional de equidad de género para las mujeres en 2012 y el CONPES Social 161 en
2013. (CEPAL, 2014, p. 4)

Por otro lado, en Colombia desde 2013 existe un programa de certificacion de sistemas de
gestién en igualdad de género conocido como el Sello de Equidad Laboral EQUIPARES.
“Este programa invita a empresas y organizaciones a trabajar por el cierre de brechas de
género en el lugar de trabajo, mediante la implementacion de medidas de igualdad, acciones
afirmativas y de transversalizacion de género” (Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo, 2019, parr. 1).

Las empresas que cumplan los requisitos, reciben esta certificacion otorgada por el
Ministerio del Trabajo y la Consejeria Presidencial para le Equidad de la Mujer, con el apoyo
técnico del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo — PNUD. “La
implementacion del Programa de Certificacion EQUIPARES en las organizaciones y
empresas se basa en el modelo de mejora continua que se enmarca en la metodologia del ciclo
PHVA (planear, hacer, verificar y actuar)” (Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo, 2019, parr. 3).

La implementacion del Sistema de Gestion de Igualdad de Género — Equipares analiza

cada una de estas dimensiones del ambito laboral:

e Reclutamiento y seleccion
e Promocion y desarrollo

e Capacitacion

e Remuneracion y salario

e Ambiente de trabajo, salud y calidad de vida
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e Acoso laboral y sexual en el lugar de trabajo
e Comunicacién no sexista y lenguaje incluyente

e Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral con corresponsabilidad
4 Metodologia y técnicas a utilizar

El presente trabajo tendra un enfoque de investigacion mixto; por definicion, los procesos
mixtos o multimodales implican la recoleccion, el analisis y la vinculacion de datos
cualitativos y cuantitativos. Se considera que éste enfoque de investigacion permitird abordar

el problema con mayor amplitud, profundidad y riqueza interpretativa.

El disefio mixto a desarrollar sera en dos etapas, es decir; se aplicara primero un enfoque
cuantitativo y después el enfoque cualitativo de forma independiente, y en cada etapa se
seguiran las técnicas correspondientes a cada metodologia. A continuacion, se detalla como

se llevara a cabo cada etapa:
4.1  Enfoque cuantitativo

Se usara este enfoque con el fin de evaluar los efectos de unas variables sobre otras
(explicativas y correlacionales), permitiendo enfocar en estas de la manera mas exacta y
concreta posible. Para lograr este objetivo se utilizara una fuente informacion secundaria que

se detalla a continuacion:
41.1 Datos

La base de datos utilizada para desarrollar el presente trabajo corresponde a la Gran
Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) recopilada por el Departamento Administrativo

Nacional de Estadistica (Dane) en los afios 2010 a 2017

La GEIH comenz6 a aplicarse en Colombia a partir del 10 de agosto de 2006 y cubre el
total nacional, cabecera y resto. El eje central de la GEIH es el mercado laboral, aunque
tambien incluye otros temas de interés nacional como salud, educacion, trabajo infantil,
justicia, entre otros. EI marco muestral esta constituido por el inventario cartografico y el
listado de viviendas obtenidas de la Muestra Maestra de Hogares, con actualizaciones
permanentes y nuevos recuentos de edificaciones y viviendas a través de la misma. “Teniendo

en cuenta los objetivos y las caracteristicas del marco, se opt6é por una muestra probabilistica,
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estratificada, de conglomerados, de multiples etapas” (Organizacion Internacional del
Trabajo, 2018, p. 7).

Partiendo de los datos de dicha encuesta se realizara un andlisis descriptivo del mercado
laboral de las principales areas metropolitanas del pais en busca de evidencias sobre
diferencias en las tasas de desempleo por género, diferencias en el tipo de ocupaciones
desempefiadas por hombres y mujeres y también diferencias regionales en la calidad de

empleo segun el género del individuo.

Posteriormente se estimaran modelos probit* que permita calcular las diferencias entre la
probabilidad de acceder al empleo y cargos directivos de los individuos segln el género,
intentando probar ademaés la existencia de discriminacion en el acceso al empleo en contra de

las mujeres.
4.1.2 Estimacion de la probabilidad de estar ocupado: un modelo probit

e Especificacion del modelo:
Las variables a utilizar en el modelo se describen a continuacion:

Tabla 1. Variables modelo de probabilidad de estar ocupado

VARIABLE DEPENDIENTE
Ocup Dummy igual 1 si el individuo estd ocupado y 0 cuando esta desempleado
VARIABLES INDEPENDIENTES: Probit Ocup
Mujer Dummy igual 1 si el individuo es mujer y 0 cuando es hombre
Ecivil Variable dummy igual a 1 si el individuo esta casado o vive en unién libre y 0 si el
individuo esta soltero, viudo o separado.
JefeH Variable dummy igual a 1 si el individuo es el jefe de hogar y 0 en otro caso.
Edad  Numero de afios de vida del individuo.
Edad® Edad elevada al cuadrado
Fuente: elaboracion propia

Teniendo en cuenta que la variable explicada es dicotomica, es decir, que solo puede tomar
dos estados —estar empleado o estar desempleado-, la metodologia mas adecuada para llevar a

cabo el analisis es realizar la estimacion del modelo probit, por medio de la ecuacion:

Ocup = By + BiMujer + f,JefeH + fsEdad + ByEdad? + BsECivil

4 El modelo Probit es un tipo de regresion probabilistica que nos permite identificar la probabilidad de ocurrencia de ambos
fendmenos en relacion a unos factores externos o variables independientes
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4.1.3 Estimacion de la probabilidad de ser Patron o Empleador: Un modelo
probit

e Modelo:
Con el prop6sito de evidenciar la segregacion vertical por género en el mercado laboral de

Barranquilla se estimara el siguiente modelo Probit:

Jefe = By + BiMujer + B,JefeH + BsECivil + fcEdad + f,Edad?
Donde:

Tabla 2. Variables modelo de probabilidad de ser jefe

VARIABLE DEPENDIENTE

Jefe Dummy que toma el valor de 1 cuando el individuo es patron o empleador y cero (0)
en otro caso.

VARIABLES INDEPENDIENTES: Probit Ocup

Mujer Dummy igual 1 si el individuo es mujer y 0 cuando es hombre

Ecivil Variable dummy igual a 1 si el individuo est4 casado o vive en union libre y 0 si el
individuo esta soltero, viudo o separado.

JefeH Variable dummy igual a 1 si el individuo es el jefe de hogar y 0 en otro caso.

Edad Numero de afios de vida del individuo.

Edad® Edad elevada al cuadrado

Fuente: elaboracion propia

4.2  Enfoque cualitativo

El enfoque cualitativo permitira comprender las experiencias y puntos de vista de los
individuos encuestados y usar esto como insumo para generar recomendaciones para combatir
la discriminacion laboral de género en Barranquilla. La encuesta estara dirigida a dos grupos

de estudio en diferentes sectores de actividad de econdmica en la ciudad de Barranquilla:

e Mujeres que actualmente cuentan con un empleo formal y
e Trabajadores del area de Recursos Humanos
La encuesta se aplicara via SurveyMonkey y seran enviadas via correo electrénico con el

objetivo de llegar al mayor nimero de respondientes posibles.
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4.3

Tabla de sintesis — Metodologia

Tabla 3. Fuentes primarias y secundarias de datos, muestra y técnicas de procesamiento

Objetivos Generaly ~ Fuente Fuente Poblacién/muestra Técnicas de
Especificos secundaria de primaria de procesamiento
datos datos/
Instrumento de
recoleccion

Proponer un Gran Encuesta Poblacién: Método
conjunto de Integrada de Barranquillay su Area  Cuantitativo,
soluciones orientadas  Hogares (GEIH) Metropolitana P. analisis estadistico
a combatir la — Departamento N.A Total: 1.873.000 (Descriptivo y
discriminacién de Nacional de Probabilistico)
género en el acceso al Estadistica de Muestra GEIH. con el software
empleo en Colombia AM de Barranquilla: Stata.
Barranquilla. 38.164 individuos
Analizar las Gran Encuesta Poblacion: Método
diferencias en el Integrada de Barranquillay su Area  Cuantitativo,
acceso al empleo por Hogares (GEIH) Metropolitana P. analisis estadistico
género en — Departamento N.A Total: 1.873.000 (Descriptivo y
Barranquilla 'y sus Nacional de Probabilistico)
causas en el periodo Estadistica de Muestra GEIH. con el software
2010 — 2017 a través Colombia AM de Barranquilla: Stata
del uso de modelos 38.164 individuos
probabilisticos.
Estimar las Gran Encuesta Poblacién: Método
diferentes Integrada de Barranquillay su Area  Cuantitativo,
probabilidades de Hogares (GEIH) Metropolitana P. analisis estadistico
acceso al empleo que — Departamento N.A Total: 1.873.000 (Descriptivo y
tienen hombres y Nacional de Probabilistico)
mujeres en Estadistica de Muestra GEIH. con el software
Barranquillay sus Colombia AM de Barranquilla: Stata
causas — 38.164 individuos
discriminacion y/o
diferencia en
dotaciones-.
Determinar la Gran Encuesta Poblacion: Método
evolucion de las Integrada de Barranquillay su Area  Cuantitativo,
diferencias por Hogares (GEIH) Metropolitana P. analisis estadistico
géneroen el accesoal ~ — Departamento N.A Total: 1.873.000 (Descriptivo y
empleo en Nacional de Probabilistico)
Barranquilla en el Estadistica de Muestra GEIH. con el software
periodo 2010 — 2017. Colombia AM de Barranquilla: Stata

38.164 individuos
Identificar cudl es la Fuente Primaria: Método
percepcion del area Encuestas auto  Paoblacion: Cualitativo,
de Recursos administradas Barranquillay su Area  codificacion y
Humanos y mujeres N.A Metropolitana P. analisis de datos a

empleadas en
diferentes sectores de
actividad econémica
sobre la
discriminacion
ocupacional por
género.

Instrumento de
Recoleccion:
Survey Monkey
via Correo
Electrénico

Total: 1.873.000

Muestra Encuesta:
Total: 122

través del
programa Excel.

Fuente: elaboracion propia
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5 Andlisis descriptivo de la poblacion
5.1  Caracteristicas generales de la poblacion

En esta seccion se analiza la distribucion de la poblacion por género, el estado civil, el
nivel educativo y el parentesco con el jefe del hogar, debido a que estas variables son factores
que influencian el nivel de acceso al empleo. Teniendo en cuenta la naturaleza de la presente
investigacion, el analisis se realiza diferenciado dichas variables de acuerdo al género de los

individuos.

En primera instancia, se observa que el 51% de la poblacion del Area Metropolitana de
Barranquilla es de género femenino y el 49% restante masculino, esta relacion se ha

mantenido a lo largo del periodo de estudio (2010 a 2017).

49% 51%

Figura 2. Distribucion de la poblacion por género 2017

Fuente: elaboracion propia con base en datos de la GEIH - DANE (2017). Barranquilla,
Colombia

Contrario a los hombres, las mujeres son mas propensas a estar solas que en pareja; al
enfocar en el estado civil, se encuentra que el 52% de la poblacion femenina se encuentra
soltera, ha enviudado o son separadas, mientras que el 48% restante se encuentra casada o

vive en unioén libre.

Al comparar 2017 vs 2010 (Grafico 2) se observa una leve disminucion del gap entre los
dos subgrupos de estado civil en las mujeres, al mismo tiempo que el porcentaje de hombres
casados o0 en union libre empezo a ser mas importante que el otro subgrupo, 51% y 49%

respectivamente.
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Figura 3. Estado Civil por Género 2010 - 2017
Fuente: elaboracion propia con datos de la GEIH 2010 — 2017. DANE. Barranquilla,

Colombia

En segundo lugar, al analizar ambos grupos poblacionales, se detecta que tanto hombres
como mujeres estan alcanzando en mayor medida niveles de estudios técnicos y de posgrado.
Sin embargo, aparece como un diferencial a favor de las mujeres el incremento en todos los

niveles de educacién superiores, posicionandose por encima de los hombres en grados

- -
oy S
15%

15%
' ;
Mujeres
63%

64% 58%
62%

universitarios y técnicos.

Hombres

= Ninguno Bachiller = Técnico = Universitario Postgrado

Figura 4. Nivel Educativo por Género 2010 —2017. Circulo Interno: Info 2010 | Circulo

Externo: Info 2017
Fuente: elaboracion propia con datos de la GEIH 2010 — 2017. DANE. Barranquilla,

Colombia
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En tercer lugar, al analizar la distribucion de la poblacion segun el parentesco con el jefe
de hogar, se observa que 14% de las mujeres son jefes del hogar versus el 34% de los
hombres que ocupan este rol. Como contraparte, las mujeres se destacan por se conyuge del
jefe del hogar evidenciando el diferencial de roles por genero que se origina desde el nicleo

familiar.

m Jefe

= Conyugue

38%

33%
Hijo/Hijastro
Otros 26% 25%
Hombre Mujer

Figura 5. Rol en el hogar segun el género 2017

Fuente: elaboracion propia con datos de la GEIH 2017. DANE. Barranquilla, Colombia

5.2  Mercado laboral: indicadores y caracteristicas generales

Esta seccion del trabajo pretende analizar los principales indicadores laborales del mercado
laboral del &rea metropolitana de Barranquilla. En primera instancia, se logra identificar que a
pesar de que durante 2017 el 52% de la poblacion en Edad de Trabajar eran mujeres, sélo el
43% de la Poblacion Econdmicamente Activa provenia de este grupo. En contraste, el 65% de
la Poblacién Inactiva eran mujeres, lo que muestra la menor participacion de las mujeres en el

mercado laboral.

Tabla 4. Indicadores laborales — Distribucidon % por género

Indicadores Laborales por género (%) Hombre Mujer
Poblacién Total 49% 51%
Poblacion en Edad de Trabajar 48% 52%
Poblacién Econémicamente Inactiva (PEI) 35% 65%
Poblacion Econémicamente Activa (PEA) 57% 43%
Poblacién Ocupada (PO) 55% 45%
Poblacién Desocupada 38% 62%

Fuente: elaboracion propia con datos de la GEIH (2017). DANE. Barranquilla, Colombia

33



Otro punto que llama la atencidn, es el tipo de actividad realizada por cada grupo de
género. El 42% de las mujeres se dedicaron a realizar Oficios del Hogar mientras que solo el
3% de los hombres se dedicaron a esta actividad, lo que revela ampliamente la orientacion y
concepcion de la sociedad barranquillera sobre el tipo de ocupacion relacionado a cada

género.

Adicionalmente, el 64% de los hombres en edad de trabajar revelaron tener empleo o estar
ocupados en la semana previa a la encuesta, pero s6lo 35% de las mujeres reporto este status y

solo 1% de las mujeres habia intentado buscar trabajo durante la Gltima semana.

m Trabajando
m Buscando trabajo
m Estudiando
m Oficios del hogar
Incapacitado permanen
Otra actividad Piysteg
5%

Hombre Mujer

Figura 6. Actividad realizada en la tltima semana 2017

Fuente: elaboracion propia con datos de la GEIH 2017. Dane. Barranquilla, Colombia

Finalmente, al evaluar la evolucién del tipo de actividad realizada a lo largo del tiempo por
las mujeres, se observa que la tasa de mujeres encargadas de “Oficios del Hogar” esta en el
mismo nivel que el 2010 (41%); sin embargo; hubo afios con picos de importancia alcanzando

hasta 44% inclusive.

44% 4 43%
41% 41% 43% ° 43% ° 41% 41%
35% 9
340/0 I. BISO/- [] - 33% 35% 34%
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

m Trabajando Oficios del hogar

Figura 7. Mujeres - Actividad realizada en la Gltima semana 2017
Fuente: elaboracion propia con datos de la GEIH 2010 — 2017. DANE. Barranquilla,
Colombia
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5.3  Ocupados: indicadores laborales por genero

Al analizar a los ocupados por género se observa que aunque los hombres representan la
mayor parte (57%) de la poblacion trabajadora, las mujeres han ganado relevancia a lo largo
del tiempo incrementando 2 puntos de participacion para posicionarse como el 43% de la

poblacion trabajadora en los ultimos afios.

Hombre = Mujer

59% 59% 60% 58% 59% 57% 57% 57%

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Figura 8. Porcentaje de Ocupados por Género 2010 -2017

Fuente: Elaboracidn propia con datos de la GEIH 2010 — 2017. Dane. Barranquilla,

Colombia
5.3.1 Segregacion Ocupacional

La segregacion ocupacional se refiere a la mayor representacion laboral de un grupo con
caracteristicas especificas en detrimento de otro (s) que no las poseen: en nuestro caso,
hombres vs mujeres. Esta se puede presentar de dos formas: Segregacion Horizontal y
Segregacion Vertical. La primera consiste en que un grupo es el que domina la participacion
laboral del sector y el segundo nos indica la baja representacion del grupo en los niveles
jerarquicos, es decir, aungue un grupo tenga mayor participacién laboral que otros en un
sector, éste puede tener los cargos mas bajos en la piramide laboral.

En el mercado laboral la demanda por trabajo suele ser especifica de acuerdo al sector, las
necesidades y las funciones de cada puesto de trabajo. Es por esto que se presentan
ocupaciones y sectores definidos de caracter femenino o masculino sin implicar practicas

discriminatorias.

En esta seccidn analizaremos cdmo fue la distribucion de hombres y mujeres por rama de

actividad y por posicion ocupacional en el periodo comprendido entre el 2001 y el 2009 en
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Colombia, y finalmente, el porcentaje de mujeres por rama de actividad donde se identifican

cudles son los sectores masculinizados o feminizados.

m Servicios
®|nmobiliarias
EFinanciero

H Transp. y comunicacio

m Comercio

Construccion

8%
Elect. gas y agua 5%
Industria 1%
Agropecuario e B
Hombre Mujer

Figura 9. Rama de actividad econémica - Ocupados 2017

Fuente: elaboracion propia con base en con datos de la GEIH (2017). DANE. Barranquilla,

Colombia

El Gréfico 8 muestra gque el sector comercio concentra el mayor porcentaje de mujeres y
hombres ocupados concentrando el 27% de ambos grupos. Las mujeres destacan
principalmente en el sector servicios, inmobiliarias y financiero, superando en méas de 3

puntos la relevancia de estas areas de ocupacion para los hombres.

Por su parte, los empleados de género masculino destacan versus las mujeres en
ocupaciones relacionadas con el transporte y las comunicaciones, electricidad, gas y agua y
construccién. La industria y el sector agropecuario tienen pesos similares para ambos grupos,
mientras el posicionamiento de mujeres en el sector de la construccion es basicamente nulo.

5.3.2 Segregacion vertical

Se encuentra que el 4% de los hombres y el 2% de las mujeres encuestadas en 2017 se
desempefiaron como jefe (un indice de 50 en contra del género femenino), adicionalmente, el
9% de las mujeres se desempefiaron como empleadas domésticas mientras que ningin hombre
gjercid éste rol, demostrando que éste tipo de empleo es considerado exclusivo del género
femenino (Gréafico 9).
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B Trabajador familiar sin
remuneracion

m Patron o empleador

B Trabajador por cuenta propia

Empleado doméstico

47%
40%

Obrero o empleado

Hombre Muijer

Fuente: elaboracion propia con datos de la GEIH 2017. Dane. Barranquilla, Colombia

Por otro lado, los hombres mostraron mayor tendencia a ser trabajadores por cuenta propia
que las mujeres, 47% y 45% respectivamente, lo cual puede estar ligado a la importancia del

sector comercio en Barranquilla.

Las diferencias en torno a posicion ocupacional desempefiada por hombres y mujeres, se
relaciona ademas con la mayor propensién de la mujer a trabajar con un contrato formal. En

2017, el 53% de las mujeres ocupadas contaron con un contrato de trabajo vs el 50% de los

@. o

Hombre Mujer

hombres.

Figura 10. Porcentaje de hombres y mujeres con contrato laboral 2017

Fuente: elaboracion propia con base en datos de la GEIH (2017). DANE. Barranquilla,
Colombia

Sin embargo, para el caso de las mujeres, el 36% de las ocasiones se tratd de un contrato
verbal y el restante 64% de un contrato escrito, mientras que en el caso de los hombres sélo el
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26% de los casos se tratd de un contrato verbal y el 73% escrito, mostrando disparidades de

género en el tipo de contratacion.

o - -

36%
Verbal 26%

Hombre Mujer
Figura 11. Tipo de contrato laboral por género — Ocupados 2017

Fuente: elaboracion propia con datos de la GEIH (2017). DANE. Barranquilla, Colombia

Finalmente, los hombres también tienen mayor probabilidad que las mujeres de tener un
contrato indefinido que por lo general ofrece mejores condiciones de contratacion. En 2017, el
70% de los hombres contaban con un contrato laboral escrito a término indefinido, mientras

que solo el 64% de las mujeres tenian éste tipo de contrato.

® Termino
Indefinido

30% 36%

Término Fijo

Hombre Mujer

Figura 12. Término de contrato laboral por género — Ocupados 2017

Fuente: elaboracion propia con datos de la GEIH (2017). DANE. Barranquilla, Colombia
5.4  Desocupados e inactivos: indicadores laborales por género

Al analizar la distribucion de los desocupados pro género, se observa que las mujeres son
la mayoria en éste grupo y aumentan su relevancia a lo largo de todo el periodo de estudio.
Esta tendencia demuestra la dificultad en el acceso al empleo para las mujeres.
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Hombre = Mujer

43% 43% 39% 39% 40% 38% 40% 38%

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Figura 13. Porcentaje de desocupados por género 2010 - 2017

Fuente: elaboracion propia con datos de la GEIH 2010 — 2017. DANE. Barranquilla,
Colombia

Durante el 2017, el 60% de los desocupados eran de género femenino vs el 57% que
representaban en 2010. Mostrando un aumento de la relevancia de éste grupo en el total de
desocupados lo cual puede deberse a un crecimiento en el nimero de mujeres buscando
empleo y que puede reflejar en cierta medida la dificultad de acceso al empleo por parte de las

mujeres en Barranquillas y su area Metropolitana.

De manera similar, el mayor porcentaje de inactivos (60%) corresponde a personas del
género femenino, aunque la relevancia de este grupo es mayor para los inactivos que los

desocupados.

Hombre = Mujer

34% 34% 35% 35% 34% 35% 35% 35%

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Figura 14. Porcentaje de inactivos por género 2010 - 2017
Fuente: elaboracion propia con datos de la GEIH 2010 — 2017. DANE. Barranquilla,

Colombia
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6 Estimacion de la probabilidad de estar ocupado seguin género: resultados de las

estimaciones de un modelo Probit

Para calcular las diferencias en la probabilidad de estar ocupados entre hombres y mujeres

se ejecuto el siguiente modelo:

Ocup = By + B1Mujer + B,JefeH + PsEdad + B,Edad? + BsECivil
Donde Ocup toma el varor de 1 si el individuo esta ocupado y 0 cuando esta desempleado,
Mujer es igual 1 si el individuo es mujer y 0 cuando es hombre, Ecivil toma el valor de 1 si el
individuo esta casado o vive en union libre y 0 si el individuo esta soltero, viudo o separado;
JefeH es una variable dummy igual a 1 si el individuo es el jefe de hogar y 0 en otro caso,
Edad es el nimero de afios de vida del individuo y Edad?2 es la edad del individuo elevada al

cuadrado.

Al analizar los resultados arrojados en la estimacién del modelo Probit, se encuentra que
todas las variables fueron significativas para todos los afios. La probabilidad de estar
empleado respecto a las variables independientes presentd una serie de correlaciones

esperadas en su mayoria.
6.1  Andlisis de los resultados por variables explicativas
6.1.1 Edady Edad2

El comportamiento de esta variable y su cuadrado, para darle concavidad a la relacion
entre esta y la probabilidad de estar ocupado, arrojo los resultados deseables y esperados. Para
todos los afios de estudio, aumentar la edad medida en afios significé un aumento en la
probabilidad de estar empleado. Su cuadrado también arrojo los resultados esperados; el
efecto de esta variable fue negativo en todos los afios indicando que después de cierto limite
de edad, generalmente 65 afios -en muchos casos se utiliza la edad pensional como edad de
referencia- la probabilidad de estar empleado disminuye con el aumento de los afios, esto
asociado a la propiedad de los rendimientos marginales decrecientes. Dados estos signos se

concluye que la variable edad arrojo el comportamiento esperado durante los afios de estudio.
6.1.2 Jefe de hogar
Esta variable dummy present6 una relacion directa con la variable dependiente en todos los

afios de analisis, indicando que los jefes de hogar tienen en promedio una probabilidad mayor
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de estar empleados respecto a aquellas personas que tienen éste rol dentro del hogar. Este
resultado concuerda con lo esperado, ya que ser jefe de hogar est& asociado a una mayor
responsabilidad en cuanto a la manutencion familiar, y la Gnica forma de garantizarlo es estar

trabajando.

Se debe anotar aqui que por limitaciones de la encuesta no se indago en profundidad la
distribucion que tienen los jefes de hogar en las distintas ocupaciones, de lo anterior se
concluye que al ser jefe de hogar la probabilidad de estar empleado es mayor respecto a
quienes no lo son, pero no podemos definir si el nivel de ingresos y/o la calidad del empleo
sea en efecto mayor.

6.1.3 Estado civil

Esta variable fue significativa para todos los afios de estudio (2010 al 2017). Se encontr6
que la variable estuvo relacionada directamente con la probabilidad de estar ocupado,
indicando que durante estos afios las personas que manifestaron GEIH estar casados (0 unién
libre) tuvieron una probabilidad mayor de estar ocupados respecto a quienes estaban solteros,

viudos o separados.
6.1.4 Mujer

Al estimar el modelo, esta variable mostré un comportamiento que evidencia de manera
contundente la posible existencia de discriminacion en el acceso laboral contra la mujer. De
2010 a 2017 se observa una relacién inversa entre el hecho de ser mujer y la probabilidad de

estar ocupado; es decir, el hecho ser mujer disminuyd la probabilidad de estar ocupado.

Estos resultados nos muestran que, en promedio, pertenecer al género femenino disminuye
la probabilidad de acceder al empleo en comparacion con los hombres. El menor diferencial
en la probabilidad de acceso al empleo por parte de las mujeres se observo en el afio 2010 y el
mayor diferencial en el 2012 alcanzando una diferencia de -2.7% y -4.2% respectivamente.

Durante 2010 a 2017 la brecha ha oscilado entre estos dos limites, con una media de -
3,5%. Teniendo en cuenta que la variable Mujer es considerada la mas importante y de mayor
interés para el desarrollo de la presente investigacion, los resultados obtenidos permiten
concluir que hay evidencia de que en Barranquilla existe discriminacion en contra de la mujer

en el acceso al empleo.
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6.2

Evidencia | Resultados de las estimaciones del modelo Probit Ocup

Tabla 5. Resultados de estimacion del modelo de probabilidad de estar ocupado 2010

Probit regression

Humber of obs

774,372

Wald chi2(5) = 40444 .81

Prob > chi?z = 0.0000

Log pseudolikelihood = -212456.51 Pseudo R2 = 0.1064
Robust

Ccup Coef. S5cd. Err. z Bxlz| [95% Conf. Intervall

Mujer -.2654607 .0045487 —-58.36 0.000 -.2T74376 —-.2565453

JefeH . 3055007 .00543926 55.62 0.000 L.2947353 3162661

ECiwvil 1874082 . 0049646 37.75 0.000 .1776788 L1971396

Edad?2 -.0004704 .0000118 -39.939 0.000 —-.0004835 -.0004473

Edad 0644214 .0009265 69.53 0.000 .0626055 .0662372

_cons -.2885328 .016447 -17.54 0.000 —-.3207684 -.2562872

Fuente: elaboracion propia con datos de la GEIH (2010). DANE. Barranquilla, Colombia

Tabla 6. Resultados de estimacion del modelo de probabilidad de estar ocupado 2011

Probit regression

Humber of obs

801,881

Wald chi2 (5) = 43456.31

Frob > chiz = 0.0000

Log pseudolikelihood = -196801.93 Pzseudo RZ2 = 0.1337
Robust

Ceocup Coef. S5cd. Err. z Px|z| [95% Conf. Interwval]

Mujer -.3130654 0046591 -67.19 0.000 -.322187 -.3039338

JefeH .2838542 .0057914 49.01 0.000 L 2725032 . 2952052

ECivil .1550503 .0050974 30.42 0.000 .1450586 165041

Edadz -.0003755 .0000134 -28.00 0.000 -.0004017 -.00034592

Edad 0643348 .0010075 63.85 0.000 0623588 06630893

_cons -.2708507 .0172928 -15.66 0.000 -.3047T442 -.23689573

Fuente: elaboracion propia con datos de la GEIH (2011). DANE. Barranquilla, Colombia
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Tabla 7. Resultados de estimacion del modelo de probabilidad de estar ocupado 2012

Probit regression Numbrer of obs = 254,104

Wald chi2 (5) = 38056.12

Prob > chiz2 = Q.0000

Log pseudolikelihood = -123246.51 P=zeudo R2 = 0.1735
Robust

Ccup Coef. S5cd. Err. = Px>|z| [35% Conf. Imterwval]

Mujer —.4167748 .0061254 —-68.04 0.000 —.42878204 —.4047692

JefeH . 4630061 .00TEE44 60.41 0.000 .4479842 .4T78028

ECiwvil .1426663 .00B85418 21.81 0.000 .1298445 .1554879

Edad2 -.0004707 . 0000174 26,88 0.000 —-.0005048 —-.0004365

Edad .0744624 .00135%6 54,77 0.000 .0717976 .O0TT1273

_cons -1.27238 .0239701 -53.08 0.000 -1.319371 -1.22541

Fuente: elaboracion propia con datos de la GEIH (2012). DANE. Barranquilla, Colombia

Tabla 8. Resultados de estimacion del modelo de probabilidad de estar ocupado 2013

Probit regression Number of obs = 656,930

Wald chiz (5) = 8218.98

Frob > chiz = 0.0000

Log pseudolikelihood = -192057.43 Pseudo R2 = 0.119%
Bobust

Ccup Coef. 5td. Err. = P=|z| [95% Conf. Imterwvall]

Mujer —-.3348098 . 0047883 -69.92 0.000 —.3441948 —-.325424%9

JefeH .32238089 .0058115 54 .53 0.000 .3107946 .33389672

ECivil L1522937 .0051033 29.8 0.000 .1422915 18223958

Edad2 -.00028912 .0000123 -23.60 0.000 —-.0003154 —-.0002671

Edad .0537943 .000883 54.72 0.000 .0518676 L055721

_cons -.1786429 .0177328 -10.07 0.000 —.2133985 -.1438873

Fuente: elaboracion propia con datos de la GEIH (2013). DANE. Barranquilla, Colombia

Tabla 9. Resultados de estimacion del modelo de probabilidad de estar ocupado 2014

Probkit regression Number of obs = 803,192

Wald chi2(5) = 43686.70

Prok > chi?2 = 0.0000

Log pseudolikelihood = —-206035.47 Pseudo RZ = 0.1213
Robust

Cocup Coef. Std. Err. = Pxlz| [95% Conf. Interval]

HMujer —.3683212 .004513 —-80.48 0.000 3720572 —.3543668

JefeH .3080805 0056912 54,31 0.000 .29789286 .32023%

ECiwil .1000941 .0048224 20.76 0.000 .0906424 .1095458

Edad2 —-.0005006 .000011 —-45.,47 0.000 —-.0005222 -.000479

Edad .069896 .D008866 T8.84 0.000 .0681583 07168337

_cons —-.3087201 .0160938 -19.18 0.000 —.3402635 —-.2771768

Fuente:

elaboracion propia con datos de la GEIH (2014).

DANE. Barranquilla, Colombia
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Tabla 10. Resultados de estimacion del modelo de probabilidad de estar ocupado 2015

Probit regresszsion HNunmkber of obs = 876,466

Wald chiZ (5) = 40991.85

Prob >» chiZ2 = 0.0000

Log pseudolikelihood = -246221 P=zeudo R2 = 0.0960
Robust

Ocup Coef. 5td. Err. z BPxlz| [95% Conf. Interval]

Mujer -.3810545 . 0041655 -91.48 0.000 -.3892187 -.3728902

JefeH .239147 .0050589 47.27 0.000 2292318 2480822

ECivil 825597 .0043119 13.15 0.000 074108 .091010%

Edad2z —-. 0003626 9.53e-06 -38.05 0.000 —-.0003813 -.0003439

Edad .0543727 .0007732 70.33 0.000 0528574 .0558881

_cons .01473953 .014148 1.05 0.296 -.0129343 L.042525

Fuente: elaboracion propia con datos de la GEIH (2015). DANE. Barranquilla, Colombia

Tabla 11. Resultados de estimacion del modelo de probabilidad de estar ocupado 2016

Probit regression Number of obs = 328,249

Wald chiz2 (%) = 12624.a7

Probk > chiZz = 0.0000

Log pseudolikelihood = -109584.3% Pzeudo R2 00,1034
Robust

Coup Coef S5cd. Err. = Fx|lz| [925% Conf. Interval]

Mujer —.3289297 0082917 -51.96 0.000 —.3392611 —.3145982

JefeH .2888094 .007T28T 37.37 0.000 273686815 . 3039574

ECivil 1176459 .0064942 18.12 0.000 .1049176 .1303742

Edadz —.0004636 0000152 -30.5% 0.000 —-.0004533 —.000433%

Edad .0637684 .0012234 51.87 0.000 .0613588 0661781

_cons —.397197% 0225001 —-17.865 0.000 —.4412973 —.3530985

Fuente: elaboracion propia con datos de la GEIH (2016). DANE. Barranquilla, Colombia

Tabla 12. Resultados de estimacion del modelo de probabilidad de estar ocupado 2017

Probit regression HNumber of obs 568,539

Wald chi2 (5) = 24607.38

Prob > chi2 0.0000

Log pseudolikelihood = -163501.&7 P=zeudo R2 = 0.0863
BEobust

Ccup Coef. S5td. Err. = B>|=z| [95% Conf. Imterwvall]

Mujer —.375427 .0051278 -73.21 0.000 —.38B54773 —.3653767

JefeH .1783638 .0060788 29,34 0.000 1664495 .190278

ECiwvil .0558545 .0052231 10.71 0.000 .0457175 0661916

Edad2 —.0003156 .0000121 -26.01 0.000 —.0003394 —.0002918

Edad .05057&8 .0010042 5D.36 0.000 .0486085 .05254%5

_cons 0798771 .0186545 4,29 0.000 .043415 .1165392

Fuente: elaboracion propia con datos de la GEIH (2017). DANE. Barranquilla, Colombia



7 Estimacioén de la probabilidad de ser jefe segin género: resultados de las

estimaciones de un modelo Probit

Luego de evidenciar que la probabilidad de estar empleado por género es menor para las
mujeres, se estimod un modelo probit para identificar la probabilidad de ser jefe segun el
género del individuo. Se tuvieron en cuenta las mismas variables explicativas que en el
capitulo anterior; sin embargo, la variable explicada es Jefe que toma el valor de 1 cuando el

individuo es patrén o empleador y cero (0) en otro caso.

Jefe = By + BiMujer + B,JefeH + BsECivil + fEdad + f,Edad?

Los resultados arrojados por la estimacion del modelo Probit muestran que todos los
coeficientes fueron significativos a un nivel de significancia del 99% y que los signos de las

variables fueron todos los esperados.
7.1  Analisis de los resultados por variables explicativas
7.1.1 Mujer

Para todos los afios la variable presento coeficientes negativos, lo que indica que una mujer
tiene una menor probabilidad de ser Patron o Jefe que un hombre. Entiéndase por Jefe

aquellas

Personas que dirigen su propia empresa econémica o ejercen por su cuenta una
profesion u oficio, utilizando uno o mas trabajadores remunerados, empleados y/o
obreros. No se consideran patrones o empleadores los jefes del hogar por el hecho de
tener empleados domeésticos en su casa particular (conductores, jardineros, etc.), ni los
directivos de entidades publicas o privadas. (DANE — ECV, 2007, p. 69)

De este modo se concluye que hay un gap a favor de los hombres en la probabilidad de ser
patrén por su género respecto a las mujeres, lo cual indica la existencia de segregacion

vertical: menor representacion de la mujer en los niveles jerarquicos.

Esta conclusion que arroja el modelo es comprobable empiricamente, ya que segun la
distribucion de los hombres y mujeres por posicion ocupacional en promedio durante los afios
en estudio el 4% de los hombres tenian la condicion de ser patron versus un 2% de las

mujeres.
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7.1.2 Estado civil

Para todos los afios el coeficiente fue significativo, mostrando un signo negativo en casi
todo el periodo (excepto en 2016) indicando que estar casado disminuye la probabilidad de
ser patron, o dicho de otra forma, indica que una persona soltera tiene mayor probabilidad de

ser empleador que una persona casada.

Este puede estar relacionado con la nueva tendencia en las preferencias por casarse de la
poblacién colombiana, incluidos los barranquilleros, que estarian contribuyendo a que las
personas escalaran en la pirdmide laboral antes de casarse y no después. Esta, Gltima relacion
que aqui se plantea requiere de un estudio en profundidad que permita realizar juicios de valor
con argumentos contundentes. Dado que este tema no es objetivo de investigacion del

presente trabajo, se dejara abierto para futuras investigaciones.
7.1.3 Jefe de hogar

El coeficiente de esta variable fue positivo y significativo para todos los afios,
evidenciando una relacion directa entre el hecho de ser patron y ser el jefe del hogar y es que
esta relacion es de doble via porque quienes respondieron en la encuesta ser jefes de hogar
tienen en promedio una probabilidad mayor de ser patron respecto a personas que
respondieron no ser jefes de hogar. Ser patrén es una ocupacion de altos ingresos por lo que
cumple con el requisito de ser el sostén econémico del hogar, con esto se deduce que ser

patrén es condicion suficiente para ser jefe de hogar.

De este modo, si se asume que la posicion ocupacional mas alta es ser patrdn, se observa
gue que todo patron es jefe de hogar, mas no todo jefe de hogar es patrén; por consiguiente, se
concluye que hay una relacién directa entre estas variables. Este resultado concuerda con lo
esperado ya que se precisa que sean los patrones quienes mantengan a su familia y esto es

condicion necesaria y suficiente para ser jefes de hogar.
7.1.4 Edady Edad2

Estas variables arrojaron también los signos esperados, pues se asume que al aumentar la
edad se incrementa la probabilidad de ser patron y en efecto este fue el resultado encontrado.
Esto esta acorde con la teoria del capital humano de Becker donde entre mas afios de edad
tengan los individuos, mayor es la probabilidad de poseer habilidades y capacidades
productivas -adquiridas ya sea a través de afios de estudio y/o afios de experiencia (Know
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How, Learning by doing)- que conllevan a mayores retribuciones salariales. Esta en Gltimas es

condicidn necesaria para ser catalogado como patrén.

No obstante, tener méas afios aumenta la probabilidad de las personas de ser empleadores

hasta cierto punto y esto se ve reflejado en el signo de la edad al cuadrado que no es mas que

darle concavidad a la variable para mostrar los rendimientos marginales decrecientes que

presenta la misma.

7.2

Evidencia | Resultados de las estimaciones del modelo Probit Ocup

Tabla 13. Resultados de estimacion del modelo de probabilidad de ser jefe 2010

Probit regressiomn

Log pseudolikelihood =

—83204.54

Humber of obs
Wald chiZ (5)
Prob > chi2

F=eudo RZ

TOZ,163
BEEE3.47
0.0000
0.0529

Robust
Jefe Coef. S5td. Err. = BPxl=I1 [25% Conf. Interwvall]
Mujer —.1231135 -0D6e9913 —17.61 0.000 —.1368161 —.109410%9
JefeH -425T0OE82 -.00T384949 57 .65 0. 000 -411235 -4401815
ECiwvil —.2321851 .007T6594 —30.31 0.000 —.24T71973 —.2171729
Edad2z2 —. 000349 0000162 —20.%9%9 0. 000 — . 0003717 — . 0003083
Edad .0O37T7034 .0014527 25.85 0.000 .0348562 . 0405506
_cons —2.978861 0297586 —100.10 Q.000 —3.037T1E86 —2.920535

Fuente: elaboracion propia con datos de la GEIH (2010). DANE. Barranquilla, Colombia

Tabla 14. Resultados de estimacidn del modelo de probabilidad de ser jefe 2011

Probit regression HNumber of obs = 736,235

Wald chiZ(5) = 9401.49

Prok » chiZz = 0.0000

Log pseudolikelihood = -101056.91 PFzeudo R2 = 0.0463
Robust

Jefe Coef. 5td. Err. z Ex|z]| [95% Conf. Interwval]

Mujer —-.15259& 0065274 -23.38 0.000 -.1653896 -.1398025

JefeH . 3423422 .0067126 51.00 0.000 . 3291857 .35548987

ECiwvil -.0526875 0064487 -8.17 0.000 -.0653267 -.0400483

Edad? -.0003403 .0000154 -22.07 0.000 -.0003705 -.00031

Edad .0403219 .0013825 29.1& 0.000 .0376122 . 0430317

_cons -2.988384 0288011 -103.7& 0.000 -3.044833 -2.931935

Fuente: elaboracion propia con base en datos de la GEIH (2011). DANE. Barranquilla, Colombia



Tabla 15. Resultados de estimacion del modelo de probabilidad de ser jefe 2012

Probit regression Number of obs 767,620

Wald chi2 (5) = 12370.45

Prob > chi2 = 0.0000

Log pseudolikelihood = -100201.04 Pseudo R2 = 0.0802
Robust

Jefe Coef. 5td. Err. z Ex|z| [95% Conf. Interval]

Mujer -.1670258 L0063707 -26.22 0.000 -.1795121 -.1545395

JefeH .3511878 00685261 53.81 0.000 .3383968 .3839788

ECiwvil -.0790727 0064409 -12.28 0.000 -.0916%66 -.0664488

Edad2 -.0005685 0000162 -35.18 0.000 -.0006013 -.0005378

Edad 06420892 .0014589 43,98 0.000 .0613478 0870708

_cons —-3.573307 .0308247 -115.76 0.000 -3.640518 -3.51925%¢6

Fuente: elaboracion propia con base en datos de la GEIH (2012). DANE. Barranquilla, Colombia

Tabla 16. Resultados de estimacion del modelo de probabilidad de ser jefe 2013

Probit regression Hunker of obs 784,1459

Wald chi2 (5) = 10422.69

Frob > chiz = 0.0000

Log pseudolikelihood = -S5081.274 Pseudo R2 = 0.0555
Robust

Jefe Coef. Std. Err. z Bx>|z| [35% Conf. Interwval]

Mujer -.1719555 .0065711 -26.17 0.000 -.1848345 —.159076&5

JefeH .3725773 .0067108 55.52 0.000 .3594244 .3857302

ECiwvil -.0472836 .0066658 -7.08 0.000 -.0603544 —-.0342249

Edad2 -.0004433 0000163 -27.17 0.000 -.0004753 -.0004113

Edad .050707 0014752 34.37 0.000 . 0478157 .0535983

_cons -3.315189 .0308011 -107.63 0.000 —-3.375558 —-3.25482

Fuente: elaboracion propia con base en datos de la GEIH (2013). DANE. Barranquilla, Colombia

Tabla 17. Resultados de estimacién del modelo de probabilidad de ser jefe 2014

Probit regression Humber of obs 734,541

Wald chi2 (5) = 10065.79

Frob > chi2 = 0.0000

Log pseudolikelihood = -77817.1&7 P=zeudo RZ = 0.0642
Robust

Jefe Coef. 5td. Err. z Ex>|z| [95% Conf. Interwval]

Mujer -.2480%328 .0071548 -34.81 0.000 -.2631158 -.23506%96

JefeH .38065589 .0074385 51.17 0.000 . 3660747 .3852372

ECivil -.1523536 .0074409 -20.48 0.000 -.1669376 -.1377657

Edad2 —-.0005774 0000206 -28.01 0.000 -.0006178 —-.000537

Edad .0gl8322 .0018349 33.70 0.000 .0582358 .0654286

_cons -3.546838 0377201 -94.03 0.000 -3.62076E -3.472308

Fuente: elaboracion propia con datos de la GEIH (2014). DANE. Barranquilla, Colombia



Tabla 18. Resultados de estimacion del modelo de probabilidad de ser jefe 2015

Probit regression Humbker of obs = 794,442

Wald chiZ2 (5) = 14228.09

Probk > chiz2 = 0.0000

Log pseudolikelihood = -1034587.33 Pzeudo R2 = 0.0670
Bobust

Jefe Coef. 5td. Err. z Bx|z| [95% Conf. Interwvall]

Mujer -.19491%58 00641598 -30.386 0.000 -.2074978 -.1823334

JefeH .3765285 0065215 57.74 0.000 .3837477 .3893114

ECiwil -.0025987 0062501 -0.42 0.878 -.0148486 0096512

Edad2 -.0005613 .0000149 -37.70 0.000 -.0005905 -.0005321

Edad .0635113 .0013486 47.09 0.000 0608681 .0661545

_cons -3.580487 0287493 -124.54 0.000 -3.636814 -3.524119

Fuente: elaboracion propia con base en datos de la GEIH (2015). DANE. Barranquilla, Colombia

Tabla 19. Resultados de estimacion del modelo de probabilidad de ser jefe 2016

Prokbit regression Hunmkber of obs 504,854

Wald chiZ (5) = 5197.5%

Prok > chiZ = 0.0000

Log pseudolikelihood = —61045.9359 P=zeudo R2 = 0.0444
BEobust

Jefe Coef. 5td. Err. z BP=lz| [95% Conf. Interwvall

Mujer -.15241%8 .0081181 -18.78 0.000 -.1683311 -.1365086

JefeH .3414798 .0DB09E4 42.18 0.000 .3256112 .3573484

ECiwil .0326895 .007933 4.12 0.000 .017141 .048238

Edad2z -.0003983 0000187 -21.32 0.000 -.000434%9 -.0003616

Edad . 0437888 .00165949 25.84 0.000 .0404668 .0471108

_cons -3.112234 . 0359865 B6.48 0.000 -3.182766 -3.041701

Fuente: elaboracion propia con datos de la GEIH (2016). DANE. Barranquilla, Colombia

Tabla 20. Resultados de estimacién del modelo de probabilidad de ser jefe 2017

Probit regression Humber of obs = 514,328

Wald chiZ (5) = 8922.28

Prob » chi? = 0.0000

Log pseudolikelihood = -71010.228 Pzeudo R2 = 0.0622
Robust

Jefe Coef. 5td. Err. z Bx|z]| [95% Conf. Interval]

Mujer -.2465085 0077027 -32.00 0.000 —-.261605& -.2314114

JefeH .3834188 .0077308 49,60 0.000 . 3682868 . 3985709

ECiwvil -.0547025 .0075746 -7.22 0.000 -.0695484 -.0398587

Edad2 -.0007761 0000215 -36.10 0.000 -.0008182 -.0007339

Edad .0767574 .00159143 40.10 0.000 0730055 .0805093

_cons -3.645581 039653 -91.54 0.000 -3.723253 -3.567862

Fuente: elaboracion propia con base en datos de la GEIH (2017). DANE. Barranquilla, Colombia
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8 Andlisis de percepcion del problema (enfoque cualitativo)

Luego de encontrar evidencia estadistica sobre las diferencias por género en el acceso al
empleo y a cargos directivos de mujeres en Barranquilla y su Area Metropolitana, se
considera relevante evaluar la percepcion de la poblacion de esta ciudad sobre el dicho
fendmeno. Por tal motivo, en esta sesion se analizan los resultados de la encuesta aplicada

como parte de la presente investigacion.

Al revisar la percepcidn sobre la existencia de discriminacién laboral de género en el area
metropolitana de Barranquilla, se observa que la mayor parte de la poblacion encuestada
(55%) considera que si existe discriminacion en contra de la mujer; sin embargo, los
trabajadores del area de Recursos Humanos parecen estar mas conscientes del problema dado

que el 85% de los encuestados en éste grupo ratificaron la existencia de éste fenomeno.

Dado que la encuesta estuvo dirigida en principio a mujeres trabajadoras o desempleadas
del &rea metropolitana de Barranquilla y/o empleados (femenino o masculino) del area de
RRHH, era de esperarse una mayor participacion de las mujeres en las respuestas de la

encuesta. La distribucion es la siguiente:

30%

70%

Figura 15. Distribucion de los encuestados por género - 2018
Fuente: elaboracion propia con base en encuesta discriminacion de género

Como se aprecia en el Gréfico 15, el 70% de los encuestados fueron de género femenino y

el 30% restante masculino. El 55% del total de los encuestados manifesto que si consideraban
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que existe discriminacién, un 40% opinaba que no existia y el 5% restante no sabia si dicho

fendmeno en realidad estaba ocurriendo.

La percepcion de la mayoria de hombres y mujeres esta relacionada con la existencia de
discriminacion de género en Barranquilla; sin embargo, esta creencia es mayor entre las
mujeres (59% vs 46%).

Sl hay discrimancion
46 de género

59 55

® NO hay discrimancion
de género

mNo sé

Total Hombre Mujer

Figura 16. Percepcion de Discriminacion de género en contra de las mujeres - 2018. ;Cree
usted que existe discriminacion laboral de género en contra de las mujeres en Barranquilla?

¢Si 0 No? ¢Por qué?
Fuente: elaboracion propia con base en encuesta discriminacion de género

Aquellos encuestados que opinaron que si existe discriminacion enunciaron como posibles

causas Yy evidencias lo siguiente:

“Es dificil ocupar puestos de alta jerarquia en las empresas.”

“En algunas partes a la mujer no le pagan lo que deberian o no
la contratan por ser trabajos de hombres.” (Educacion)

“Creen que las mujeres nacieron para el hogar, pero las mujeres
son muy inteligentes en muchas areas” (Mensajero)

“Depende del punto de vista de cada persona, sin embargo, aun
en la época actual se mantiene la creencia que las mujeres sélo
tienen como objetivo y mision tener hijos y no tienen derecho a

otras aspiraciones y metas.” (Salud)
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“Los empleadores evitan contratar mujeres por el tema del
embarazo y todo lo que ello trae.” (Salud)

“Considero que existe una precaucion por el papel de la mujer
en el hogar y lo que ese rol puede afectar su disponibilidad
incondicional en el trabajo.” (Finanzas)

“Porque el hombre costefio tiende a preferir a los de su mismo
género, cree que las mujeres no somos capaces de enfrentar retos y
solucionar problemas.” (Finanzas)

“Si porqué las mujeres son madres y se preocupan mas por sus
hijos y por aquello de la licencia de maternidad.” (Asistencial)

En contraste, aquellas personas que consideran que la discriminacion en el acceso al

empleo en contra de la mujer no existe manifestaron que:

“En la empresa donde trabajo hay muchas oportunidades para la
mujer.” (Financiacion Educativa)

“Las mujeres tienen mas posibilidades de ejercer cualquier
oficio. Y hay muchas ofertas mas para ellas que para los hombres.”

“Desde mi experiencia pienso que la mujer cada dia se preocupa
mas por su formacion y nuestra condicion nos hace cada vez mas
competitivas. He visto como grandes empresas barranquilleras hoy
tienen dentro de su equipo de trabajo mas mujeres que hombres.”
(Asesoria Contable)

“En la empresa en la que trabajo altos cargos son ocupados por
mujeres y el 70% de la poblacion de la misma son mujeres.”
(MKT)

“La mujer en Barranquilla se puede desempefiar en cualquier
cargo ya sea por mérito o por recomendacion.” (Educacion)
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8.1  Perspectiva de género de los empleados de RRHH

El 85% de los empleados del &rea de Recursos Humanos que respondieron la encuesta
consideran que existe discriminacion de genero en contra de las mujeres, mostrando una

mayor percepcion del problema que la poblacion general.

85%

15%

Sl hay discrimancion de género NO hay discrimancion de género

Figura 17. Percepcion de discriminacion de género en contra de las mujeres | Empleados
RRHH —2018. ;Cree usted que existe discriminacion laboral de género en contra de las
mujeres en Barranquilla? ¢Si o No? ;Por qué?

Fuente: elaboracion propia con base en encuesta discriminacion de género
Algunas de las justificaciones para la creencia en la existencia de este fendmeno son las

siguientes:

“Aun estando en una sociedad moderna se ve reflejado la
discriminacion laboral en contra la mujer, los altos cargos a los que
aspiramos muchas veces se ven limitados no por competencia
intelectual entre hombre y mujer sino simplemente por un caso
organico, es decir por ser hombre deben o tienen que ocupar los
altos cargos. La sociedad colombiana adn necesita progresar en la
parte de calidad humana.”

“Poraue son menos contratadas e incluso les pagan menos.”

“Los mejores cargos en muchos casos se los dan a los hombres.
Hay menor confianza en la capacidad de las mujeres.”

“El embarazo es una de las principales causas de

“Las pocas mujeres escogidas para administrar son amigas
personales de los mandatarios y no miran que otras cumplen el
perfil.”
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Por el contrario, algunos argumentos para negar la existencia de discriminacion son los

siguientes:

“A las mujeres se le da la oportunidad de trabajar en diferentes
tipos de labores y trabajos”

“Se reconoce la capacidad intelectual y desempefio laboral de la
mujer y ocupan cargos importantes”
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9.- Equidad de género en el trabajo: relevancia y buenas practicas
9.1.¢Por qué es importante combatir el problema?

El talento es uno de los factores mas esenciales para el crecimiento y la
competitividad. Para construir economias futuras que sean dinamicas e inclusivas,
debemos asegurarnos de que todos tengan las mismas oportunidades. Cuando las
mujeres y las nifias no estan integradas -tanto como beneficiarias como modeladoras-
la comunidad mundial pierde habilidades, ideas y perspectivas que son fundamentales
para enfrentar los desafios globales y aprovechar nuevas oportunidades. (WEF, 2017)
Promover la equidad de género va mas all& de una cuestion de derechos humanos, moral o
justicia; para las organizaciones significa mayor eficiencia, competitividad y rentabilidad. Se
traduce también en un mejor clima laboral que propicia la estabilidad y la confianza en el

lugar de trabajo.

Segun el Instituto Peterson de Economia Internacional, las empresas mas exitosas y
rentables del mundo (de una muestra de 22.000) tienen mujeres en posiciones de
liderazgo. Las empresas que tienen por lo menos un 30% de mujeres en posiciones de
liderazgo, son desde un 15% hasta un 30% mas rentables que aquellas que no cuentan
con ellas; esto es lo que se ha Ilamado, el caso de negocio para la equidad de género.
(Aequales, 2017, p. 5)

Por su parte; en la publicacién de Género y Negocios del BID, que muestra los resultados
del estudio de 17 casos de todo el mundo realizados en empresas lideres que han tomado la
delantera para introducir practicas de equidad de género en sus paises, se identificaron
incentivos comunes relacionados con fuerza laboral variada, creativa, dinamica e innovadora,
representativa de los consumidores. Las motivaciones de estas empresas se basaban en la
creencia que la amplitud de experiencias, opiniones y habilidades de los empleados

incrementan la competitividad.

Para la mayoria de estas grandes empresas (JPMorgan, Chase, General Electric,
American Express y Marriott International), las practicas de equidad de género se
necesitaban para crear una reserva de grandes talentos que representaran a su vasto
rango de consumidores. En este contexto, las practicas de equidad de género se

disefiaron para ayudar a preparar a mujeres seleccionadas para liderar y expandir la
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organizacion, en términos de alcance tanto comercial como internacional. (Piazze,
2009, p. 80)

Cada vez es més notorio que los tiempos de liderazgos autoritarios quedaron atras, las
empresas deben adaptarse a un sin nimero de cambios sociales y demograficos que han
ocurrido de forma acelerada en los Gltimos 30 afios, generando el desafio de revisar la cultura
empresarial y la manera de gestionar los recursos humanos. Sera entonces importante
incorporar practicas de gestion que potencien el talento de los miembros de la empresa sin una
mirada discriminatoria y con practicas de puertas abiertas que permitan reconocer e
incorporar personas capaces de responder a las necesidades que enfrentan las organizaciones

de hoy.

Se trata ademas de incorporar una nueva manera de gestionar, liderar y dirigir equipos,
teniendo en cuenta una gestion inteligente de los Recursos Humanos y un enfoque de
direccién desde una perspectiva de género, sumando aspectos como el salario emocional o

mental y la inteligencia emocional.

[Segun] el nuevo modelo de competitividad, la eficiencia empresarial pasa por poner
en el centro del negocio a las personas ¢ Esto qué supone en las organizaciones?:
cambios organizativos, gestion del talento e incorporacion de la diversidad de las
personas, muy especialmente la diversidad de género, que no sélo supone el aumento
en el nimero de mujeres que se incorporan a la actividad econémica, sino la
incorporacion también de su estilo de liderazgo, competencias y prioridades al mundo
de la empresa con una forma diferente de gestionar y liderar a las personas
potenciando el trabajo en equipo y ejerciendo liderazgos participativos. (Empresas
Asesoramiento para la Calidad, 2013, p. 4)

9.2.¢Qué estan haciendo las empresas para combatir la discriminacion laboral de género

en Colombia?

En esta sesion se revisaran algunos ejemplos y buenas practicas de las empresas del sector
privado que lideran el Ranking PAR 2018 de Aequales. Es importante destacar que éste
ranking busca medir en términos de equidad de género a organizaciones de los sectores
privado y publico que de forma voluntaria quieran participar; durante 2018 en Colombia
participaron 209 organizaciones (131 privadas, 73 publicas y 5 Pymes). El ranking califica a

cada organizacion teniendo en cuenta 4 categorias: Gestion de Objetivos, Cultura
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Organizacional, Estructura Organizacional y Gestion del Talento. Durante esta edicion, las

organizaciones mejor posicionadas en el Ranking PAR fueron las siguientes:

© 0O N o Ul A W N e

. Pfizer

J&J

SAP

. Grupo ENEL - Condensa ESP SA-Emgesa ESP SA

. Diageo

. Telefénica Colombia

. Productos Roche S.A.

. Procter & Gamble Colombia Ltda

. Sanofi Aventis de Colombia S.A.; Genfar S.A.; Genzyme de Colombia Limitada; Sanofi

Pasteur S.A
10. PepsiCo

A continuacion, se encuentran ejemplos de algunas buenas préacticas de esas empresas en

Colombia:

Pfizer Colombia

Pfizer manifiesta estar comprometida desde su rol en el sector privado con las

transformaciones y evoluciones necesarias para lograr verdadera paridad en su lugar de

trabajo. En la actualidad 367 de 603 empleados de Pfizer Colombia son mujeres. Ademas, en

la alta direccion, las mujeres conforman el 60% de la fuerza laboral (Pfizer, 2017).

[Durante 2017], Pfizer Colombia obtuvo el primer puesto gracias a su programa
Diversidad e inclusion que hace del tema de equidad de género una prioridad. La
compafiia considera que el liderazgo femenino es fundamental para lograr cambios en
la sociedad y disminuir la brecha de género en puestos de trabajo, por lo que
promueve la igualdad de derechos laborales para todas las personas que forman parte

de su equipo.

Dentro de las politicas de la empresa para promover la equidad de género, cabe
resaltar la referente a los salarios, la cual establece que los ingresos de los trabajadores
de la compafiia no deben variar por razones de género, raza u orientacion sexual. Lo
mismo sucede con la politica de sesgos inconscientes, una iniciativa innovadora a

través de la cual Pfizer busca que los colegas tengan una mente abierta e inclusiva, por
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medio de la concientizacién y eliminacion de sesgos inconscientes de cada individuo,

que pueden afectar el clima laboral. (Pfizer, 2017, péarr. 6-8)

5 estrategias clave para Horarios flexibles y
ROMPER EL TECHO trabajo remoto
DE CRISTAL

GE>

PP-PFE-COL- 0601

®

Plan de desarrollo
individual (PDI)

Empoderamiento

-
~

)

P

Figura 18. Estrategias para romper el techo de cristal (Pfizer)

de la gerencia

Programa de
mentores

Comité de Diversidad
e Inclusién y Consejo
de Mujer

Fuente: (Tu Semanario, 2017)

Es importante resaltar que las politicas de diversidad e inclusion de Pfizer se extienden a
los proveedores. En 2016, la agencia WeConnect, dedicada a impulsar el desarrollo de
empresas que son propiedad de mujeres, premid a Pfizer Colombia como la compafiia #1
en apoyar a las empresarias colombianas. Actualmente, de los 138 proveedores diversos
con los que trabaja Pfizer, 25% son empresas propiedad de mujeres, 24% son micro o
pequerias empresas y el 1% son empresas propiedad de miembros de la comunidad LGBT.
(Pfizer, 2017, parr. 9-10)

e SAP Colombia
SAP es la primera empresa tecnoldgica en ser reconocida por su politica de igualdad de
género en Colombia. Su compromiso con la diversidad juega un papel fundamental en el éxito
de la compafiia, la cultura de inclusion le permite posicionarse como un excelente lugar para

trabajar y también impulsa el éxito de su negocio.

La politica de Diversidad e Inclusion de SAP se basa en la creencia de que cuando las
personas se sienten libres de expresar quiénes son, el resultado es un mayor compromiso y

creatividad. La estrategia se centra en cuatro areas clave

o Inteligencia de género: Garantizar la conciencia de los beneficios de la diversidad de

género y ayudar a mujeres y hombres a trabajar de manera mas efectiva juntos.
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Inteligencia intergeneracional: Creando una colaboracién rica a través de diferentes
etapas y perspectivas de vida.

Cultura e identidad: Honrando las numerosas voces de SAP que inspiran innovacion,
independientemente de su raza, religion, cultura, identidad de género u orientacion
sexual.

Personas con habilidades diferentes: Valorar el potencial Gnico y las contribuciones de

cada individuo, independientemente de su capacidad fisica o mental.

P&G Colombia

Monica Fernandez de Soto, Gerente Asuntos Corporativos de P&G Colombia, afirma:

[Que] el empoderamiento de la mujer es un pilar fundamental en Procter & Gamble;
hace parte de su gestion diaria, de su cultura corporativa y ha sido integrado a los
objetivos de sostenibilidad que tiene la compafiia a corto y largo plazo. De esta
manera, la aspiracion por ayudar a construir un mundo mejor dentro y fuera de la
misma, donde no existan los prejuicios de género y donde hombres y mujeres cuenten
con igual voz y representacion, hace parte de la razon de ser de P&G; ya que la
mayoria de los consumidores son mujeres y, por ello, muchos de los productos son
dedicados y pensados para ellas, lo que permite estar en una posicion Unica para tener
un impacto positivo en cuanto a equidad de género nos referimos. (Fernandez, 2017,

parr. 1-2)

P&G se compromete a dar igualdad de oportunidades laborales. Esto significa que como

parte de su politica interna se deben tratar a los trabajadores y a los candidatos a formar parte

de la empresa de manera justa y nunca comportarse de forma discriminatoria. La mision de la

empresa en Diversidad e Inclusion es: “Cada uno valorado, Cada uno incluido, Cada uno

desarrollandose hacia su méximo potencial.”

Con el objetivo de reforzar su compromiso con la Equidad de Género, Procter &
Gamble (P&G) realizd en 2017 “Inspirate”, un evento dirigido a mujeres en el cual se
dieron a conocer las acciones que realiza la multinacional a través de sus marcas,
procesos de reclutamiento y desarrollo de talento para promover e impulsar la
participacién de las mujeres en los diferentes cargos y areas de la empresa.

(Asociacion Nacional de Anunciantes de Colombia, 2017, parr. 1)
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e PepsiCo Colombia
PepsiCo es una empresa modelo en diversidad de género e inclusion de la mujer a nivel

global. La empresa argumenta

[Que] la diversidad es una fortaleza para el desempefio de las compafiias y debe
entenderse como una ventaja competitiva. El rendimiento financiero sustentable esta
directamente relacionado con una fuerza de trabajo incluyente. Hombres y mujeres
con diferentes potenciales, visiones del mundo y fortalezas, son el sustento de un
crecimiento financiero y operativo estable. Continuar desarrollando una fuerza de
trabajo diversa, incluyente y comprometida son iniciativas que incluyen un enfoque
continuo para lograr la igualdad de género en los puestos gerenciales y equidad

salarial para las mujeres. (Portafolio, 2017b, parr. 9-10)

PepsiCo a nivel global cuenta con una politica de paridad de género. Para la compafiia, la
paridad de género es una piedra angular de una sélida agenda de diversidad e
involucramiento, asi como su cultura. De hecho, PepsiCo aprovecha la diversidad y el
compromiso como una ventaja comercial competitiva que impulsa la innovacion, fortalece
nuestra reputacion y fomenta el compromiso con los empleados y los miembros de las

comunidades en las que hacemos negocios.

La empresa se esfuerza por mejorar la atraccion, la retencién y el desarrollo del talento
global y diverso para garantizar un flujo de trabajo de alto calibre. Como parte de su agenda
Performance with Purpose (PWP) 2025, PepsiCo ha establecido un objetivo para alcanzar la

paridad de género en los roles de gestion para el afio 2025.

Como parte de la agenda de PWP 2015 PepsiCo, de la mano de FUNDES, lidera el
programa Mujeres con Propdésito que es un Programa Latinoamericano de Educacion,
Empleabilidad & Emprendimiento dirigido a mujeres que quieran mejorar sus oportunidades
laborares o los resultados de sus negocios a través de un plan de aprendizaje hecho a la

medida (Mujeres con Propésito, 2017).
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CON NUESTRO PROGRAMA

i
mujeres
CON proposito

BUSCAMOS EMPODERAR A MAS DE
12,000 MUJERES EN &6 PAISES DE
LATINOAMERICA, A TRAVES DE
CAPACITACION PROFESIONAL.

DESARROLLANDO LAS HABILI
PERSONALES Y EMPRESARIALE!
LAS MUJERES LATINOAMERICA

ENTRENARA
MAS DE 1,200
MUJERES
DE MANERA
PRESENCIAL

DESDE 2016 HEMOS

LOGRADO:

) Y 719 HAN SIDO

= PEPRIGO CERTIFICADAS
Latinoamsrica

Figura 19. Programa Mujeres con Propdsito PepsiCo
Fuente: (Mujeres con Proposito, 2017)

e Johnson y Johnson Colombia
Tener equidad de género fortalece la reputacion de una empresa, lo que hace que el
talento més calificado quiera trabajar alli y quedarse. Como ejemplo, esta firma en
Colombia adopté una licencia de paternidad de ocho semanas (la ley ordena que sean
ocho dias), para que los padres se comprometan con el cuidado en el hogar y que no se
tiene que tomar al tiempo que la de la madre. Adicionalmente, permite a la madre
trabajar jornadas mas cortas (dos horas menos por dia) durante los primeros meses del
bebé. (El Espectador, 2018, parr. 4)

Una de las buenas practicas de esta empresa es la implementacion de un comité regional
(Woman Leadership Initiative), que se encarga de definir e implementar estrategias

especificas encaminadas a promover el desarrollo y avance de las mujeres en la organizacion.
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10.- Conclusiones

La discriminacion de género en el acceso al empleo es un problema socio cultural que
afecta a las mujeres alrededor del mundo; en los Gltimos afios se ha intensificado la lucha por
la igualdad de género al ser un eje transversal en la agenda 2030 para el desarrollo sostenible
de la ONU; y aungue se evidencian ciertos avances en esta area, el Foro Econémico Mundial
estima que, con la tasa de progreso actual, la brecha global de género global tardaré cien afios

en cerrarse, mientras que la brecha en el lugar de trabajo no se cerrara hasta en 217 afios.

En Colombia, la politica publica nacional de equidad de género esta orientada a asegurar el
pleno goce de los derechos de las mujeres, garantizando el principio de igualdad y no
discriminacion. Entre las principales estrategias para alcanzar este objetivo aparecen: la plena
participacion en el mercado laborar con igualdad de oportunidades, la conciliacion de la vida
laboral y familiar, la proteccién de los derechos de las mujeres en riesgo y el fomento a la
participacién en instancias de poder y toma de decisiones.

Barranquilla, esta cubierta por el marco de dicha politica, sin embargo; se observa que
todavia hay muchas oportunidades para seguir cerrando la brecha de género en el trabajo,
como muestra de esto se el DNP (2018) revela que en Barranquilla existe una mayor brecha
salarial por género que en el resto de las 13 areas metropolitanas consideradas en la Gran
Encuesta Integrada de Hogares y durante 2017 las mujeres en Barranquilla percibieron un

ingreso nominal equivalente al 71,5% de lo que devengaron los hombres.

Por otro lado, la presente investigacion demostrd que en la ciudad Barranquilla las mujeres
tienen una menor probabilidad de acceder a un empleo que los hombres; entre 2010 y 2017 la
brecha en la probabilidad de acceso al empleo ha oscilado entre -2.7% y -4.2% en contra de
las mujeres, con una media de -3,5%. Ademas, las mujeres son victimas de segregacion

vertical: menor representacion de la mujer en los niveles jerarquicos.

De igual forma, al consultar a mujeres empleadas en Barranquilla y su Area Metropolitana
se encontrd que el 55% de la poblacion encuestada considera que si existe discriminacion en
contra de la mujer; con una mayor percepcion del fendbmeno entre los empleados del area de
RRHH dado que el 85% de los encuestados en éste grupo ratificaron la existencia de éste

fendmeno.

En éste contexto, es recomendable que las empresas ubicadas en Barranquilla implementen

acciones para luchar de manera activa en contra de la discriminacion de género en el ambito
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laboral, teniendo en consideracion que las empresas que cuentan con un mayor numero de
mujeres en sus equipos de alta direccion obtienen mejores resultados financieros que aquellas
cuyos equipos gerenciales son totalmente masculinos (son desde un 15% hasta un 30% mas
rentables que aquellas que no cuentan con ellas), ademas; dichas empresas estan en mejores

condiciones para atender los mercados de consumo dominados por mujeres.

Se trata entonces de enfocar en la equidad de género vista como un caso de negocio que
impacta de manera positiva el rendimiento de las empresas y ademas repercute en el

desarrollo social y econémico de la ciudad.
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12 Anexos

Anexo 1. Encuesta para anélisis cualitativo
Listado de preguntas:

1. Su género es
a. Masculino

b. Femenino

c. Otro

. Su estado laboral actual es:

. Empleado a término indefinido

. Empleado a término fijo

. Empleado por prestacion de servicios

. Trabajador Independiente

. Desempleado

Otro, ¢cual? |

DO OO THN

w

. La ciudad donde trabaja actualmente es:
. Barranquilla
c. Otra, ¢cual? |

o))

4. El area en que se desempefia actualmente es:
a. Recursos Humanos (Direccion o Coordinacién)
b. Recursos Humanos (Otras areas)

c. Otro, ¢cudl? | |

5. Cree usted que existe discriminacion laboral de género en contra de las mujeres en
Barranquilla? Si o No ¢por qué?

6. (Pregunta con multiples respuestas) Desde su percepcion, la discriminacion laboral
de género en contra de las mujeres se refleja en:

a. Dificultad para acceder al empleo

b. Dificultad para ascender a cargos directivos

c. Menores salarios que los hombres por tareas y puestos similares

d. Otro, ¢cual? |

7. En su opinidn, ¢qué politicas deben incorporar las empresas para reducir/combatir
la discriminacion laboral en contra de las mujeres?

Link de acceso: https://es.surveymonkey.com/r/V86TK8C
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Anexo 2. Marco regulativo: igualdad de género en Colombia

El Informe Nacional de Colombia de 2014 sobre el Examen de cumplimiento de la
Plataforma de Accidn de Beijin destaca que la relevancia de los avances en la agenda
legislativa nacional que en desarrollo de los mandatos constitucionales ha expedido diferentes
leyes que reconocen los derechos de las mujeres en las Gltimas décadas. Entre las principales

leyes se pueden mencionar:

e “Ley 248 de 1995: ratifica la Convencién Interamericana de Belém do Parad para

Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer.

e Ley 294 de 1996: por la cual se desarrolla el articulo 42 de la Constitucion politica y se

dictan normas para prevenir, remediar y sancionar la violencia intrafamiliar.

e Ley 575 de 2000: por medio de la cual se reforma parcialmente la Ley 294 de 1996.

e Ley 581 de 2000: por la cual se reglamenta la adecuada y efectiva participacion de la
Mujer en los niveles decisorios de las diferentes ramas y érganos del Poder Publico.

e Ley679de 2001: por medio de la cual se expide un estatuto para prevenir y contrarrestar
la explotacion, la pornografia y el turismo sexual con menores, en desarrollo del articulo

44 de la Constitucion.

e Ley 731 de 2002: por la cual se dictan normas para favorecer a las mujeres rurales.

e Ley 750 de 2002: por la cual se expiden normas sobre el apoyo, especialmente en

materia de prision domiciliaria y trabajo comunitario a las mujeres cabeza de familia.
e Ley 800 de 2003: por la cual se aprueba la Convencion de Naciones Unidas contra la

Delincuencia Organizada Transnacional y el Protocolo para prevenir, reprimir y

sancionar la trata de personas, especialmente de mujeres y nifios.
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Ley 823 de 2003: por la cual se dictan normas sobre igualdad de oportunidades para las

mujeres.

Ley 1009 de 2006: por la cual se crea con cardcter permanente el Observatorio de

asuntos de género.

Ley 1023 de 2006: por la cual se vincula el nucleo familiar de las madres comunitarias
al sistema de seguridad social en salud y se dictan otras disposiciones.

Ley 1257 de 2008: por la cual se dictan normas de sensibilizacion, prevencién y sancion
de las formas de violencia y discriminacion contra las mujeres, se reforman los codigos
de procedimiento penal, la Ley 294 de 1996 y se dictan otras disposiciones y sus

respectivos decretos reglamentarios.

Ley 1413 de 2010: por la cual se regula la inclusion de la economia del cuidado en el
sistema de cuentas nacionales con el objeto de medir la contribucion de la mujer al
desarrollo econdémico y social del pais y como herramienta fundamental para la

definicion e implementacion de politicas publicas.

Ley 1475 de 2011: por la cual se adoptan reglas de organizacion y funcionamiento de
los partidos y movimientos politicos, de los procesos electorales y se dictan otras
disposiciones. Ley que ha permitido las cuotas en la conformacion de listas a cargos de

eleccion popular.

Ley 1448 de 2011: por la cual se dictan medidas de atencion, asistencia y reparacion
integral a las victimas del conflicto armado interno y se dictan otras disposiciones.
Establece normas especificas para las mujeres en los articulos 114 al 118. En esta Ley
se establece el Decreto 4635 de 2011 sobre comunidades negras, afrocolombianas,
raizales y palanqueras, el Decreto 4634 de 2011 sobre el pueblo gitano (Rrom) y el

Decreto 4633 de 2011 sobre pueblos y comunidades indigenas.
Ley 1496 de 2011: por la cual se garantiza la igualdad salarial y de retribucién laboral

entre mujeres y hombres, se establecen mecanismos para erradicar cualquier forma de

discriminacion y se dictan otras disposiciones.
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Ley 1639 de 2013: Por la cual se fortalecen las medidas de proteccion a la integridad de

las victimas de crimenes con acido.

También para los fines de garantizar el enfoque diferencial, hay que sefialar el articulo
55 transitorio de la Constitucién, por medio del cual se reconoce la propiedad colectiva,
y la Ley 70 de 1993 que desarrolla dicho articulo. Igualmente, la Ley 22 de 1981, por
medio de la cual se aprueba la Convencion Internacional sobre la Eliminacion de todas
las Formas de Discriminacién Racial.” (CEPAL, 2014, p. 2-3)
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Anexo 3. Colorario: una propuesta de solucion al problema de la discriminacion de género

en el acceso al empleo en Barranquilla

Lo encontrado en capitulos previos de la presente tesis demuestra las limitaciones que
tienen las mujeres de Barranquilla (y otras geografias) para acceder a un empleo en igual de
condiciones que los hombres y el techo de cristal dentro que les impide o dificulta alcanzar
altos cargos dentro de las organizaciones a las que pertenecen. Ademas, existe evidencia de
que es importante combatir éste problema dado que, avanzar hacia una politica y cultura
organizacional inclusiva basada en la equidad de género permite a las empresas ser mas
competitivas y eficientes. Entonces, buscar una solucion al problema de la discriminacion de
género en el acceso al empleo en Barranquilla aparece como una responsabilidad social cuyo
resultado potencial es positivo tanto para las organizaciones como para las mujeres que

desean incorporarse y desarrollar su carrera en un mercado laboral competitivo.

Barranquilla, como una ciudad en constante crecimiento, se ha convertido en una de las
ciudades mas dindmicas en materia econdmica de la Regién Caribe y de Colombia, generando
cada vez més oportunidades laborales para sus ciudadanos. Es importante entonces, garantizar
que dichas oportunidades no tengan un sesgo de género a fin de garantizar un mayor impacto

productivo y social.

Para lograr avanzar en materia de género en la ciudad, seré clave el compromiso de las
empresas locales asi como de un rol més activo de la Oficina de la Mujer, el trabajo conjunto
del sector publico y privado traera sin dudas mayores oportunidades para un proceso real de

transformacion social, cultural y econémica.

El sello de equidad laboral Equipares, aparece como una oportunidad clara para las grandes
y medianas empresas que deseen comprometerse con una aplicacion efectiva del Sistema de
Gestion de Igualdad de Género (SGIG) con el fin de lograr generar trasformaciones culturales
y cierre de brechas de género en su interior. Incorporar en la empresa un SGIG requiere
esfuerzo y compromiso, pero sus resultados ameritan atravesar por el proceso. Los principales

beneficios de la implementacion del SGIG son:

e “Mejoramiento del clima laboral, identificar, entender y mejorar las relaciones

interpersonales y necesidades especificas.

74



Recuperacion de habilidades, perspectivas y maneras de trabajo para el cumplimiento
de los fines de la organizacion,

Mayor compromiso, responsabilidad y lealtad por parte del personal que hace parte de
la organizacion.

Optimizacion de recursos humanos para incrementar eficiencia y competitividad frente
a la competencia.

Recuperacién de habilidades, perspectivas y maneras de trabajo para el cumplimiento
de los fines de la organizacion.

Reduccidn de brechas de género entre las mujeres y los hombres que hacen parte de la
organizacion.” (Equipares: 2018)

Adicionalmente, aquellas empresas que deseen avanzar en politicas de equidad de género

sin implementar de manera inmediata el SGIG pueden considerar los siguientes puntos:

Gestion de personas con perspectiva de género en las empresas

barranquilleras.

La gestion de personas con perspectiva de género, aparece como un enfoque interesante

parla incorporacion de las mujeres a las empresas y facilitar su ascenso a cargos de direccion

y puede repercutir positivamente en los procesos que benefician el conjunto de la empresa e

inciden en el cambio organizacional. Aunque no existe una receta Unica para avanzar en éste

sentido existen objetivos comunes sobre éste punto, algunos de ellos son los siguientes:

Eliminar las practicas de discriminacion de género desde el inicio del proceso de

seleccion de personal.
Enfocar en practicas de reclutamiento imparciales, que enfoquen en la contratacion de
personas con perfiles profesionales competentes y diversos, con pleno entendimiento de

que el talento no tiene género.

Disefiar los puestos de trabajo con una mirada inclusiva, que propenda por el bienestar

del personal y la competitividad de la organizacion.
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Erradicar los techos de cristal y pisos pegajosos dentro de la empresa a través politicas

de ascenso y capacitacion con acceso equitativo para todos los empleados.

Estructurar politicas de retencion del talento femenino enfocadas en el desarrollo

profesional y que a su vez, permitan equilibrar la vida familiar con la laboral.

Desarrollar modelos de trabajo por objetivos y tiempos flexibles.

“Incorporar medidas de accion positiva para asegurar que mujeres y hombres reciban el
mismo sueldo, cuando tienen el mismo nivel y ejercen las mismas funciones, evitando

el encubrimiento que representan los complementos.

Aprovechar la negociacion colectiva para desarrollar planes de igualdad u otros

instrumentos, que mejoren la gestion de los recursos humanos de la empresa.

Utilizar un lenguaje e imagenes publicitarias no sexistas. Evitar publicidades que

generen segregacion laboral de género.

Mejorar la imagen publica de la empresa, socialmente responsable con la igualdad,

comprometida en la construccion de una sociedad mas justa y equitativa.

Prevenir los riesgos laborales desde la igualdad en la gestion de los horarios, en las
condiciones de trabajo, las relaciones, en las interacciones sociales, etc. incide
positivamente en la reduccion del estrés, en la prevencion de enfermedades

psicosomaticas y, consecuentemente, en la reduccion del absentismo laboral.

Contribuir al desarrollo de nuevas capacidades para el liderazgo, fundamentadas en la
comunicacion, el trabajo en equipo, la capacidad para gestionar las emociones y la

innovacion creativa.

Mejorar el funcionamiento de los equipos de trabajo. Muchos estudios demuestran que
las empresas con una presencia similar de mujeres y hombres resultan mas competitivas.
Muchas empresas crean, con una buena estrategia, equipos mixtos para fomentar la

creatividad y encontrar nuevas soluciones a viejos problemas.
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Interesarse por la realidad del personal trabajador, no tan sélo en la parte estrictamente
laboral, sino también tener en cuenta su entorno personal, ya que este hecho motiva y

refuerza la creatividad, competencia y efectividad.

Crear vinculos con el cddigo corporativo de la empresa para que resulte méas facil
identificarse con esta.” ((EAI 2013, p. 6-8)

Elementos clave para el éxito de los programas de género en las empresas:

Tal como recomienda el BID en su informe “Género y Negocios - 20197, los elementos

clave en el éxito de los programas de equidad de género son:

“Un diagnéstico preliminar de la situacion. Las organizaciones primero deben tener
claridad sobre los problemas e inconsistencias que desean resolver y en base a éste
diagndstico disefiar programas que se adapten mejor a su situacion particular y
establecer patrones de excelencia con los cuales medir el progreso interna vy

externamente.

Compromiso de apoyo de la alta direccion. El liderazgo es esencial para los aspectos
tanto politicos como técnicos de los programas y politicas de equidad de género. La
vinculacion activa de la alta direccion servird de ejemplo para toda la organizacién y
reafirmara el compromiso de la misma con la equidad de género, a fin de fijar un marco
de trabajo para alcanzar objetivos claros y estandares de practicas, y para contar con la

participacion del personal durante la fase de implementacion.

La integracion del programa al plan de negocios. Es importante integrar las
estrategias de equidad de género con el plan de negocios de la empresa para que estas
iniciativas se refuercen entre si. Esta integracion, junto con el apoyo corporativo,
redobla el compromiso de la empresa con la estrategia y su responsabilidad
institucional, y como tal provee un argumento poderoso para su implementacion. Si el
vinculo entre las practicas de igualdad de géneros y el negocio no es claro o no esta
expresado formalmente, los esfuerzos podrian ser percibidos como meras alternativas

en lugar de elementos clave necesarios para el éxito de la empresa.
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Una difusion eficiente de los programas. Todos los empleados deben tener
conocimiento de los programas y practicas que se estan llevando a cabo dentro de la
organizacion para combatir la discriminacion de género; de igual forma debe existir una
comunicacion eficaz de los logros alcanzados en el proceso. Una buena estrategia de
comunicacion es esencial para fortalecer los lazos entre los departamentos y crear la
oportunidad de intercambiar informacién. Una estrategia bien disefiada deberia incluir
esfuerzos para tratar cuestiones de género en encuentros sociales, tales como eventos

publicos, talleres y exhibiciones.

La existencia de un sistema de rendicion de cuentas. Los programas de equidad de
género requieren un sistema de rendicion de cuentas para controlar si las metas se
cumplen. Supervisar el desempefio y medir los resultados son elementos cruciales para
orientar el disefio y la ejecucion del programa e informar al personal y a la direccién
sobre sus avances e impactos. La mayoria de los sistemas de rendicion de cuentas
garantizan que cada gerente se responsabilice por el cumplimiento de las metas del
programa.” (BID, 2009, pp. 84-86)
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