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Introduccion

El presente informe recoge los esfuerzos realizados por la Alianza Empresarial por la Equidad de
Género para generar evidencia empirica, que permita hacer un seguimiento a la situacion de las
mujeres en el sector empresarial antioquefio. En el afio 2021 se levantd la primera linea de base en
la materia, a partir del analisis de tres instrumentos de medicién: formulario RUES de la Camara
de Comercio de Medellin para Antioquia 2020 y las mediciones realizadas por el Ranking Par de
Aequales a las empresas en 2019 y 2020.

Partiendo de esta linea de base, este informe presentard la actualizacion de los principales
indicadores en la materia a partir de los tres instrumentos existentes, con el fin de realizar un
ejercicio comparado que permita identificar las trayectorias del fendmeno. A continuacion, se
realizard un analisis descriptivo estos instrumentos de medicion, cada uno de ellos presenta la
descripcion general de las empresas que son analizadas, asi como los datos sobre el
comportamiento, los avances y retos respecto a la reduccion de las brechas de género al interior de
dichas compafiias. Es importante anotar que los tres instrumentos presentan variaciones en sus
estructuras e indicadores, anotaciones que se presentan a lo largo del texto para orientar a los y las
lectoras.

Camara de
¥ Comercio 2021 Ranking Par 2021
Datos 2021
RUES persona natual Gestidn de objetivos: politicas,
o planes, diagndsticos,
RUES persona juridica presupuestos, comité.

Cultura organizacional:
Conciliacidn, acoso sexual,
maternidad y paternidad

Estructura organizacional:
distribucién posiciones de
liderazgo.

Gestion del talento huamano:
Contratacion, ascensos,
capacitaciones, etc.

Gestién de la crisis sanitaria
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Formulario Registro Unico Empresarial y Social (RUES) Camara de Comercio
2021

Las cAmaras de comercio estan encargadas de administrar la informacidn consignada en el Registro
Unico Empresarial y Social (RUES), el cual permite ofrecerle al Estado, la sociedad, los
empresarios y demds entidades una herramienta confiable de informacion unificada a nivel
nacional e internacional. Desde el afio 2021, la Camara de Comercio de Medellin para Antioquia
ha incorporado un conjunto de preguntas en el formulario del Registro Unico Empresarial y Social
(RUES), estas se orientan a la caracterizacion de la situacion de las mujeres en el sector empresarial
antioquefio. La informacion que se presenta en este informe se encuentra actualizada con corte al
31 de diciembre de 2021.

En primer lugar, es importante sefialar que se registra un incremento para el afio 2021 de empresas
matriculadas y renovadas. En el afio 2020 el universo con el que se trabajo esta linea base fueron
109.628 empresas entre personas naturales y personas juridicas, para el afio 2021 se cont6 con un
total de 136.376 empresas cuyos datos se tuvieron en cuenta para este informe de Participacion de
las mujeres en la base empresarial (Camara de Comercio de Medellin para Antioquia, 2022).

Personas Naturales
De las 136.376 empresas en 2021 que diligenciaron el formulario, 80.462 son personas naturales.
De estas el 46,5% son mujeres y el 53,5% son hombres. Cifras similares a la medicién anterior

(2020) en la que el 46,2% eran mujeres y el 53,8% hombres.

DISTRIBUCION DE LAS PERSONAS NATURALES SEGUN GENERO, 2021

Masculino
53,5%

Fuente: Camara de Comercio de Medellin para Antioquia (2022)
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El nimero de mujeres empleadas en las empresas son 43.625, cifra que presentd un aumento en
relacion con la anterior medicion donde se 37.545 mujeres empleadas. De acuerdo con el sexo de
la persona natural, el 54,9% de las mujeres empleadas se encuentran en las empresas cuyo
representante legal es de género femenino y el 45,1 es el porcentaje de mujeres empleadas en
empresas con representante legal de masculino. Asi, es mayor el porcentaje de mujeres que son
empleadas en empresas cuya persona natural es de género femenino. En relacion con los resultados
de 2020 la variacion para esta pregunta es minima, por el contrario, si se evidencia un aumento
entre el nimero de mujeres empleadas para el afio 2021 en relacién con 2020.

Gréafico 1. Mujeres empleadas en la empresa, segun género de la persona natural

24.000

54,9%

21.000

45,1%

18.000
15.000
12.000
9.000
6.000
3.000

0
Femenino Masculino

Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la CAmara de Comercio de Medellin para Antioquia
(2022)

En relacion con el género de la persona natural y el tamafio de la empresa, de las personas naturales
identificadas con género femenino, el 99,4% corresponden a microempresas, el 0,5% pequefias
empresas y el 0,1% medianas empresas. Por su parte de hombres registrados como persona natural,
el 98,5% son microempresas, el 1,3% pequefias empresas y el 0,2% medianas empresas. En ambas
mediciones 2020 y 2021 el mayor porcentaje de la base empresarial son microempresas y en menor
medida pequefias empresas (Menos del 2%) y medianas empresas (Menos del 1%).

La clasificacion de acuerdo con el tamafio de la empresa también se relaciona con el nimero de
mujeres empleadas. Para el caso de las empresas cuya persona natural es mujer, del total de mujeres
empleadas el 96,3% se encuentra laborando en microempresas, el 3,1% en pequefias empresas y el
0,6% en medianas empresas. En las empresas donde la persona natural registrada es hombre, del
total de mujeres empleadas el 90% laboran en microempresas, el 7,7% en pequefias empresas y el
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2,3% corresponde a medianas empresas. En relacion con la medicion anterior, para 2021 tanta para
personas naturales hombres y mujeres se presentan pequefios aumentos del nimero de mujeres
laborando en microempresas, asimismo en ambos casos se registraron pequefias reducciones del
porcentaje de mujeres que labora en pequefias y medianas empresas. Lo anterior, evidencia la
importancia de las microempresas, no solo son la mayoria de la base empresarial en personas
naturales, también son las que mas mujeres tienen empleadas.

MUJERES EMPLEADAS, SEGUN GENERO DE LA PERSONA NATURAL
Y TAMANO DE LA EMPRESA

Femenino Masculino
Mediana
Peguena Mediana 23% Grande
3,1% 0,6% Pequefia i
7. 7%
Micro Micro
96,3% 90,0%

Fuente: Camara de Comercio de Medellin para Antioquia (2022)

En relacion con los sectores econdmicos en los que se clasifican las actividades de la empresay el
género de la persona natural, el mayor porcentaje de personas naturales mujeres se ubica en el
sector servicios sociales y personales con un 56,3% en relacion con un 43,7% que son hombres,
este es el Unico sector tanto para 2020 y 2021 en el que es mayor el porcentaje de personas naturales
mujeres respecto de los hombres, en los deméas sectores econdémicos es mayor el porcentaje de
personas naturales hombres.

Para 2021 en relacion con la persona natural representante legal de la empresa para el sector
comercio, restaurantes y hoteles el 52% son hombres y el 47,9% mujeres; en servicios financieros
y empresariales, el 53,6% son hombres frente a un 46,4% que son mujeres; sector explotacion de
minas y canteras 53,6% hombres y 46,4% mujeres; industria manufacturera registra un 59,7%
hombres y un 40,3% mujeres; electricidad, gas y agua tiene un 66,1% hombres en relacion con un
33,9% mujeres; transporte y comunicaciones 66,7% hombres y 33,2% mujeres; sector
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agropecuario 75,5% hombres y 24,5% mujeres; finalmente, el sector de la construccion registra
como personas naturales hombres al 85,8% y un 14,1% mujeres.

Al realizar una comparacion entre 2020 y 2021 se evidencian algunos cambios importantes, el
primero de ellos es el incremento de mujeres propietarias en el sector minas y canteras, para 2020
era el 15% y en 2021 asciende al 46,4%. En el sector construccion también se evidencia un leve
aumento de mujeres propietarias pasando de un 12,4% a un 14,1%. Por otro lado, se registré un
descenso en el porcentaje de mujeres propietarias en los sectores de electricidad gas y agua de un
39,3% en 2020 a un 33,9% en 2021 y en el sector de industria manufacturera pasando de un 42,2%
en 2020 a un 40,3% en 2021. Finalmente, el sector agropecuario, de transporte y comunicacion
conservan porcentajes similares entre los afios 2020 y 2021.

DISTRIBUCION DE LA PERSONAS NATURALES SEGUN SECTOR ECONOMICO Y
GENERO DEL PROPIETARIO

52,0% -
66.7% 5 5%

56,3%
' 479%  464%  464% .04
' 339% 33.2%
24:4%
s £ Gy (e 3 (3]
Dfﬂ &% o G & at o e {f‘
£ R ! o o R ! &
g ,:(‘\ & - i ;;:..‘ 2 \_‘,? ¢\<"
3 3 . s =
F & 5 & e > 5 §
& . 2 o £ o P ¥ &
B AT = & o o s
o 2 & 2 & < e
) & - # o & 2 -
g (=] (\_,,_ \,2\ - o g 4
ok & “\\\ ‘E." '\\Q\
. 5 § &

Femenino B Masculino
Fuente: Cdmara de Comercio de Medellin para Antioquia (2022)

De las 43.625 mujeres que se encuentran empleadas por personas naturales, el 62,9% trabajan en
el sector comercio, restaurantes y hoteles, el 11,6% laboran en la industria manufacturera, el 9,3%
se ubican en el sector servicios sociales y personales, el trabajan en el sector servicios financieros,
empresariales e inmobiliarios (6,2%) y el 5,9% laboran en el sector de explotacion de minas y
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canteras. En menor proporcién se encuentran mujeres empleadas en los sectores de transporte y
comunicaciones (2%); construccién (1%); agropecuario (0,6%) y electricidad, gas y agua (0,2%).

Un asunto importante para sefialar frente a esta variable es que en la linea de base anterior se media
el porcentaje de mujeres empleadas por sector en relacion con el género de la persona natural. Para
este nuevo informe se mide el nUmero de mujeres empleadas en general tanto por hombres y
mujeres propietarios en relacion con el sector. En relacion con el afio anterior prevalecen los
sectores comercio, servicios sociales, financieros y manufactura como aquellos en los que mas
mujeres se encuentran laborando, a su vez persisten los retos ya sefialados en la anterior linea de
base sobre la necesidad de involucrar mas mujeres en sectores tradicionalmente masculinizados
como transporte y comunicaciones, construccion, agropecuario y electricidad, gas y agua.

MUJERES EMPLEADAS POR PERSONAS NATURALES, SEGUN
SECTOR ECONOMICO

Comercio, restaurantes y hoteles 27.349

Industria manufacturera

Servicios sociales y personales

Servicios financieros,
empresariales, inmobiliarios

Explotacion de minas y canteras

Transporte v comunicaciones

Construccion J 447

Agropecuario 27

Electricidad, gasy agua | 124

Fuente: Cdmara de Comercio de Medellin para Antioquia (2022)

Personas Juridicas
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Para las 55.914 sociedades que hicieron parte de este analisis, aun persisten retos frente a la
participacion de las mujeres en el capital social de la empresa?, ya que el 51,3% de estas indica que
las mujeres no tienen ninguna participacion en el capital social, esta cifra registra un leve aumento
en relacion con la medicion de 2020 donde era un 50,2%, sumado a ello en los demés porcentajes
de participacion se registran porcentajes similares reflejando no existir mejoras en esta variable. El
14,9% de las personas juridicas sefialaron que el porcentaje de participacion de las mujeres en el
capital social de la empresa se ubica entre un 31%-50%. El 13,3% de las empresas indicaron que
el porcentaje de participacion es mayor a un 75% y para los rangos de participacion en el capital
social del 1-10%, 11-30% y 51-75% las personas juridicas sefialaron 8,1%, 7,0% y 5,3%
respectivamente.

DISTRIBUCION DE PERSONAS JURIDICAS CON PARTICIPACION DE MUJERES
EN EL CAPITAL 5OCIAL

5,3% 0%

1110 %

14,9%

1-30 %
m31-50 %
m51-75%

7.0% m>75 %

B,1%
Fuente: Cdmara de Comercio de Medellin para Antioquia (2022)

En el caso de las personas juridicas un total de 41.555 mujeres ocupan cargos directivos, cifra que
registra un aumento significativo en relacién con 2020 donde eran 35.752 las que ocupaban estos
cargos. Este numero en relacién con el tamafio de la empresa permite evidenciar que el 51,9% de
estas mujeres trabaja en microempresas, el 25,1% en pequefias empresas, el 11,7% en medianas
empresas y el 11,2% en grandes empresas y. Respecto del afio anterior se registran disminuciones
en promedio de dos puntos porcentuales en las grandes, medianas y pequefias empresas. Estos
tamafios contintan refiriendo los mayores retos en materia de liderazgo femenino.

! La participacion en el capital social tiene que ver con los distintos tipos de aporte que tiene la empresa (pUblicos y
privados) para capital nacional y extranjero. En este sentido, el capital social se trata de la sumatoria de los bienes y
aportes de los socios y, por tanto, esta pregunta debe sefialar el porcentaje de participacion de las mujeres en el capital
social de la empresa.

c!p_,E [ UNIVERSIDAD
=<_: "=} EAFIT




MUJERES EN CARGOS DIRECTIVOS, SEGUN TAMANO
DE LA SOCIEDAD

Grande
11,49%

Micro

Pequena S1.9%

251%

Fuente: Cadmara de Comercio de Medellin para Antioquia (2022)

En relacion con el nimero de mujeres que ocupan cargos directivos y el sector econémico de la
empresa para 2021, el 30,4% se desempefian en el sector de servicios financieros, empresariales e
inmobiliarios, este continda siendo el sector donde existe un mayor porcentaje de mujeres en cargos
directivos y registro respecto de 2020 un incremento de un 2,7%. El 23,8% laboran en el sector
comercio, restaurantes y hoteles. Por su parte el 13,2% de las mujeres en cargos directivos se
encuentran en el sector de industria manufacturera, respecto del afio anterior este sector registra un
descenso del 4% para 2021.

Los demas sectores se mantienen en orden y porcentajes similares respecto del afio 2020, con
excepcién de minas y canteras que en 2020 se encontraba en Gltima posicién y aumenta a 3,4% el
namero de mujeres que ocupan cargos directivos en este sector. Asi, en materia de cargos directivos
ocupados por mujeres se registran los siguientes porcentajes: el sector de servicios personales
(9,2%); construccién (8,7%), transporte y comunicaciones (7,7%), explotacion de minas y canteras
(3,4%); agropecuario (2,9%), electricidad, gas y agua (0,6%).
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MUJERES EN CARGOS DIRECTIVOS, SEGUN SECTOR
ECONOMICO

2.9% 0,6%

3.4%

Servicios financieros, empresariales,
inmobiliarios

Comercio, restadrantes y hoteles

" Industria manufacturera

30,4%
s Servicios sociales y personales
» Construccion
s Transporte y comunicaciones
» Explotacidon de minas y canteras
23.8% = Agropecuario

= Electricidad, gas vy aqua

Fuente: Cdmara de Comercio de Medellin para Antioquia (2022)

En relacién con el tamafio de la empresa, para 2021 el 43,3% de las mujeres empleadas trabajan en
grandes empresas un 2,2% menos respecto de 2020, ello contrasta con las mujeres que ocupan
cargos directivos donde para las grandes empresas el porcentaje fue el menor hallazgo que sigue
siendo consistente con los expuesto en 2020 para las grandes empresas, cuentan con el mayor
numero de mujeres empleadas, pero son las que menos ocupan cargos directivos. El 23,2% de estas
mujeres laboran en las medianas empresas, el 18,5% en las pequefias empresas y el 14,6 % en las
microempresas, un 1,6% mas respecto de 2020.

MUJERES EMPLEADAS, SEGUN TAMANO
DE LA SOCIEDAD
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Fuente: Cadmara de Comercio de Medellin para Antioquia (2022)

La relacion entre mujeres empleadas y sector econdmico evidencia que al igual que para cargos
directivos es el sector servicios financieros, empresariales e inmobiliarios el que tiene los mayores
porcentajes, un 38,1% para 2020 y un 38,9% en 2021. Este es seguido de comercio, restaurantes y
hoteles (17,6%) que se encontraba en tercer lugar en la medicion anterior, este es ocupado por
industria manufacturera en esta ocasion con 14,4%, luego se ubican los sectores de servicios
sociales y personales con 11,6%, transporte y comunicaciones se mantiene con un 6%, explotacion
de minas y canteras sube de un 0,7% a un 4,7%, construccion (3,8%), agropecuario (2,5%), y
electricidad, agua y gas (0,5%). Al igual que en el caso de mujeres que ocupan cargos directivos,
para esta variable se registra un incremento en el sector minas y canteras respecto de 2020.

MUIJERES EMPLEADAS, SEGUN SECTOR
ECONOMICO

38% 200 05%

4,7%

Servicios financieros, empresariales,
inmobiliarios
Cornercio, restaurantes y hoteles
* Industria manufacturera
38,9% o :
= Servicios sociales y personales
= Transporte y comunicaciones
= Explotacién de minas y canteras
» Construccion
17,6%

= Agropecuario
Fuente: Camara de Comercio de Medellin para Antioquia (2022)

Tabla resumen

A continuacion, se presenta la actualizacion de la linea de base para 2020 y 2021 segun los datos
suministrados por la Camara de Comercio:

Indicador Datos 2020 Datos 2021 Fuente Variacién
Caracteristicas generales del sector empresarial en Antioquia
Empresas e Personas Naturales: | ePersonas Naturales: )
Matriculadas y 64.674 . 80.462 . Camara ge Aumentd
Renovadas e Personas Juridicas: e Personas Juridicas: Comercio
44.954 55.914
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e Total empresas: e Total empresas:
109.628 136.376
Personas naturales
Género de las
personas ©53,8% son hombres. | ¢53,5% son hombres. Camara de
naturales que | e46,2% son mujeres. | ¢46,5% son mujeres. . Se mantuvo
Comercio
responden el
RUES
elas personas | eLas personas Aumento el
naturales emplearon naturales emplearon nGmero de
a 37.545 mujeres. a 43.625 mujeres. mujeres
Mujeres ©54,2% de las mujeres | ¢54,9% de las mujeres
empleadas en | empleadas en | empleadas en empleadas
la  empresa, | ©MPpresas con | empresas CoN | camara de
segin  género representante legal representante legal Comercio Se mantuyo el
femenino. femenino. porcentaje de
de la persona ¢ 45,8% mujeres | 45,1% mujeres mujeres
natural empleadas en | empleadas en empleadas por
empresas con | empresas con hombres y
representante  legal | representante legal .
masculino masculino. MUJEres
eFemenino:  99,4% | eFemenino:  99,4%
microempresas, el | microempresas, el
Género de| 0,6% pequefias | 0,5% pequefas
persona empresas y el 0,1% | empresas y el 0,1% |
natural segun medlangs empresas medlangs empresas | Camara fje Se mantuvo
tamafio de la oM_ascullno: 98,3% oM_ascullno: 98,5% | Comercio
microempresas, microempresas,
empresa 1,5% pequefias | 1,3% pequefias
empresas y el 0,2% | empresas y el 0,2%
medianas empresas. medianas empresas.
e Género femenino: el | eGénero femenino: el
Mujeres 95,9% se encuentra | 96,3% se encuentra
empleadas laborando en | laborando en
segin género | Microempresas, el | microempresas, el ci ]
de la persona 3,5% en pequefias| 3,1% en pequefas amara_e Se mantuvo
empresas y el 0,7% | empresas y el 0,6% | Comercio
naturfll Y1 en medianas | en medianas
tamafio de la | empresas empresas
empresa e Género: Masculino: | eGénero Masculino:
el 89,2% laboran en | el 90% laboran en
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microempresas, el

microempresas, el

8,2% en pequefas| 7,7% en pequefas
empresas y el 2,6% | empresas y el 2,3%
en medianas | en medianas
empresas. empresas.
e Mujeres: 56% en el
sector servicios | e Muijeres: 56,3% en el
sociales Y| sector servicios
personales. sociales y
eHombres: 52% en personales.
sector seguros, | e« Hombres: 52%
finanzas y serviciosa | comercio,
las empresas. restaurantes y
52,2% en comercio, | hoteles.
, restaurantes y| 53,6% Servicios Se presentaron
Geénero de la h : : e
oteles. financieros y variaciones en
persona 57,8% en industriay | empresariales. | camarade | los sectores
natural segun | manufactura. 53,6% Explotacion | ~ . cio Cuya persona
sector 60.7% en | deminasy canteras.
econdémico P 59,7% Industria natural es
electricidad, agua y : hombre
gas. manufacturera: _
66,2% en transporte 66,1% electricidad,
’ o gas 'y agua.
y comunicaciones. 66,7% transporte y
755%  sector | comuynicaciones.
agropecuario. 75,5% sector
85% en explotacion | agropecuario. 85,8%
de minas y canteras. sector de la
87,6% en sector de la | construccion.
construccion.
Mujeres  empleadas Se cambié la
por mujeres Mujeres empleadas en L
©72,9% mujeres | total tanto por mujeres presentacion
Mujeres empleadas en sector | y hombres _ de los datos,
empleadas, servicios sociales y | 62,9% mujeres | camara de yanose
. personales. empleadas en . discriminan
segln  sector . . Comercio )
©59,6% mujeres | comercio, las mujeres
delaempresa | ohjeadas en sector | restaurantes y empleadas por
seguros, finanzas y | hoteles. hombres y
servicios a las| ¢11,6% mujeres mujeres
empresas. laboran en la
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©53,7% mujeres
empleadas en
comercio,
restaurantes y
hoteles.

©52,3% mujeres
empleadas en
industria y
manufactura.

industria

manufacturera.

©9,3% se ubican en el
sector servicios
sociales y
personales.

©6,2% mujeres
empleadas en el
sector servicios
financieros,
empresariales e
inmobiliarios.

RUES Personas juridicas

oEl 50,2% de estas
empresas reportan
una participacion
del 0%.

oEl 51,3% de estas
empresas  reportan
una participacion del
0%.

Porcentaje de oEl 15% de las| eEl 14,9% de las
participacién de | Personas juridicas | personas juridicas | camara de o
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Aumento en
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Conclusiones y recomendaciones para el instrumento

De acuerdo con la informacion consignada en este instrumento y el anlisis comparado de la linea
de base 2020 y 2021 sugiere algunos asuntos para tener en cuenta:

e Para el caso de las personas naturales, pese a que se registran 26.748 empresas nuevas
respecto de 2020, aln se observan porcentajes similares en términos de nimero de hombres
y mujeres. Esta aumentando la base empresarial, pero no esta cambiando la proporcion
entre de hombres y mujeres que las registran, en 2020 el 46,2% fueron mujeres y en 2021
se incrementa levemente el porcentaje a 46,5%.

e EIl nimero de mujeres empleadas por las personas naturales pasd de 37.545 en 2020 a
43.625. Sin embargo, aun son las empresas donde el género de la persona natural es mujer
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las que tienen un mayor porcentaje de mujeres empleadas, en ambas mediciones (2020 y
2021) se mantienen porcentajes del 54%.

En el caso de las personas naturales contindan siendo las microempresas el mayor
porcentaje de la base empresarial tanto en personas naturales hombres como mujeres,
sumado a ello son las que registran los mayores porcentajes de mujeres empleadas. Este
asunto consistente para los afios 2020 y 2021 evidencia que, en materia de tamafios, son las
microempresas las que precisan un mayor nimero de esfuerzos y estrategias en materia de
equidad de género.

En cuanto a los sectores econémicos y el género de la persona natural propietaria de la
empresa continda siendo el sector servicios sociales y personales, el que registra mayores
porcentajes de mujeres. Al realizar una comparacién entre 2020 y 2021 se evidencian
algunos cambios importantes, el primero de ellos es el incremento de mujeres propietarias
en el sector minas y canteras, para 2020 era el 15% y en 2021 asciende al 46,4%. En el
sector construccion también se evidencia un leve aumento de mujeres propietarias pasando
de un 12,4% a un 14,1%. Por otro lado, se registro un descenso en el porcentaje de mujeres
propietarias en los sectores de electricidad gas y agua de un 39,3% en 2020 a un 33,9% en
2021 y en el sector de industria manufacturera pasando de un 42,2% en 2020 a un 40,3%
en 2021. Finalmente, los sectores agropecuarios y transporte y comunicacién conservan
porcentajes similares entre los afios 2020 y 2021.

Uno de los mayores retos que refiere esta medicion en el caso de las personas juridicas es
que el 51,3% de las empresas no cuentan con participacion de las mujeres en el capital
social, cifra que registra un leve incremento en relacién con la linea de base anterior, es
decir que es levemente superior respecto a la medicion anterior el porcentaje de empresas
donde la participacion de las mujeres es 0%.

Para las personas juridicas pese a que aumentd el nimero de mujeres que ocupan cargos
directivos a 41.555 en relacién con 35.752 en 2020. Aln persisten retos en materia de
tamafno de las empresas, ya que el 51,9% de estas mujeres trabaja en microempresas,
mientras que solo el 11,2% se ubica en grandes empresas y. Respecto del afio anterior se
registran disminuciones en promedio de dos puntos porcentuales en las grandes, medianas
y pequefias empresas. Estos tamafios contindan refiriendo los mayores retos en materia de
liderazgo femenino.

En cuanto a los sectores econémicos en los que laboran estas mujeres contintan siendo los
sectores servicios financieros, empresariales e inmobiliarios y comercio, restaurante y
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hoteles los que concentran mas del 50% de las mujeres en cargos directivos. Si bien se
presenté una mejoria respecto del afio anterior en el sector minas y canteras, aun los
porcentajes de mujeres en cargos directivos son muy bajos en los sectores de construccion
(8,9%), transporte y comunicaciones, agropecuario y electricidad, gas y agua. Ello
evidencia los retos que existen para las empresas que llevan a cabo actividades socialmente
masculinizadas.

En relacion con el tamafio de la empresa, mujeres empleadas y cargos directivos ocupados
por mujeres, persisten los hallazgos de la anterior linea de base para las empresas juridicas.
Las grandes empresas son las que mas mujeres emplean, pero las que menos mujeres tienen
en cargos directivos, por el contrario, las microempresas son las que mas mujeres tienen en
cargos directivos pero las que menores porcentajes de mujeres empleadas tienen, ello en
contraste con las personas naturales donde los porcentajes son altos tanto para nimero de
mujeres empleadas como para nimero de mujeres propietarias de microempresas.

La relacion entre mujeres empleadas y sector econémico evidencia para las personas
juridicas que al igual que para cargos directivos es el sector servicios financieros,
empresariales e inmobiliarios el que tiene los mayores porcentajes de mujeres empleadas.
Para los demas sectores son consistentes los hallazgos respecto de 2020, con excepcién del
sector minas y canteras, que al igual que en el caso de mujeres que ocupan cargos directivos
incrementa el porcentaje de mujeres empleadas de un 0,7% en 2020 a un 6% en 2021.
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Ranking Par

En el marco de la actualizacién de la linea base sobre la situacion y condicion de las mujeres en el
sector empresarial de Antioquia, se cuenta con los resultados del Ranking Par para el afio 2021. En
primera instancia, se presenta la informacion general de las empresas que participaron en este
ejercicio, iniciando con la distribucion de las empresas entre las ciudades del departamento de
Antioquia. En este sentido, se resalta que para el 2021 la muestra de poblacional crecio, en el 2020
los resultados fueron analizados en el marco de 48 empresas antioquefias y, para el 2021,
participaron 62, donde la mayoria cuentan con méas de 200 empleados.

Graéfico 2. Distribucion de las empresas entre las ciudades de Antioquia 2021

Ciudad de las empresas
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0 m 2021
® 2020
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1 1 32 29 1
0 — — e [ - —

Fuente: Elaboracion propia con base en datos del Ranking Par 2021

Al igual que en el instrumento de 2020, las empresas de Medellin son las que tienen una
representacion mayoritaria en el ranking par 2021, con un porcentaje total de 87%, cuatro puntos
porcentuales por encima del 2020. Ademas, el afio pasado no hubo participacion de empresas
ubicadas en los municipios de Jerico, La ceja, Rionegro y Yarumal, sin embargo, si se conté con
la presencia en municipios nuevos, como Bello, Copacabana y San Roque. De igual forma se sefiala
el crecimiento de la participacién de empresas de Envigado (4,8%), con un aumento de 0,7 puntos
respecto al 2020, y empresas de Itagii (3,2%), con un punto porcentual por encima del 2020.

Por otro lado, se logra identificar que de las 62 empresas participantes del Ranking se despliegan
20 actividades econdémicas donde se ubican cada una de ellas. La mayoria de las empresas hacen
parte del sector minero energético y de la industria manufacturera (13%). Luego, se encuentra la
actividad de servicios a las empresas con una participacion de 5 organizaciones, seguido por el
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sector de construccion con 4 empresas. Finalmente, entre las actividades con menos participacion
en el Ranking Par 2021 se encuentra: Cdmaras de comercio, agencias de publicidad, transporte,
hoteleria y turismo.

Estos datos permiten apreciar una variacion respecto al 2020, donde el sector de servicios a las
empresas habia sido el de mayor representacion con un total de 9 empresas participantes. Ocurre
lo mismo con el sector de productos alimenticios y bebidas, que habia contado con 5 empresas en
su representacion, y el de construccion, que disminuy6 un punto respecto al 2020.

Grafico 3. Sectores econdmicos de las empresas 2021
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos del Ranking Par 2021

De lo anterior, se sefiala como positivo el incremento de la participacion de empresas antioquefas,
sin embargo, se resalta la importancia de contar con mas representacion de empresas de otros
municipios del departamento. Ademas, seria interesante tener mas participacion de sectores
economicos que tradicionalmente se asocian a lo femenino, con el fin de poder comparar los
avances de estas empresas en materia de equidad de genero respecto a aquellas tradicionalmente
masculinizadas.
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Gestion de objetivos

Al igual que en el 2020, el Ranking Par se organiza segun las mismas categorias, siendo la primera
de ellas la de gestion de objetivos, la cual evalta la planificacion estratégica que tiene una empresa
para cerrar las brechas de género. Para esto se contempla la existencia y planificacion de objetivos,
indicadores, metas y recursos, asi como la implementacion de politicas y estrategias con enfoque
de género. Es importante sefialar que el cuestionario aplicado tuvo unas variaciones respecto al del
2020, por lo que en este apartado se incluyen algunos graficos nuevos, asi como respuestas que no
hacian parte del cuestionario anterior.

El gréfico 4 muestra si las empresas tienen un registro y una medicion segun el género en relacion
con la cantidad de personas retiradas, ascendidas, capacitadas y con vinculos directos e indirectos
con la empresa. Es importante resaltar que solo el 5% de las empresas manifiestan no desagregar
esta informacién por sexo para ninguna de las categorias mencionadas, sin ninguna variacion
significativa respecto al 2020. En esta pregunta no se incluyé la variable etaria, pero se adiciono
las personas vinculadas indirectamente.

Gréfico 4. Categorias donde se tiene registro especifico de hombres y mujeres 2021

Registro de hombres y mujeres segln:
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Fuente: Elaboracién propia con base en datos del Ranking Par 2021

Llama la atencidn que el registro por sexo de las personas vinculadas indirectamente es el mas bajo
entre las empresas, 1o que podria indicar un sesgo de informacion en las y los trabajadores por
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contratacion indirecta. Ademas, Los vinculos indirectos podrian enmascarar situaciones con mayor
desventaja para las mujeres. Si en los escenarios formales y vinculaciones directas existen
proporciones inequitativas, ello se podria acentuar a proposito de vinculos indirectos, como la
tercerizacion, contratacion de prestacion de servicios, entre otros.

Por otro lado, se identifica un aumento en las empresas que no tienen registro de las personas
ascendidas para el 2021 (29%), lo que dificultaria medir en estas organizaciones las brechas de
liderazgo y los techos de cristal. Registrar la informacion de esta manera es fundamental para poder
monitorear la distribucion de hombres y mujeres en asuntos de importancia para el control y la
gestion empresarial, asi como para el anélisis de las fluctuaciones de hombres y mujeres dentro de
una organizacion. Este es, por tanto, un primer paso para la autoevaluacion interna, que dara
insumos para determinar las condiciones de equidad de género dentro de las empresas.

Otro asunto relevante para tener en cuenta es si las empresas han formulado una politica
empresarial para la equidad de género, pues este paso es fundamental para eliminar brechas e
intervenir problematicas asociadas al género. Asi, las politicas de género fungen como una hoja de
ruta y un mecanismo para diagnosticar y comprender las dimensiones de un problema al interior
de una organizacién, a partir de lo cual se disefian alternativas y rutas estratégicas para dar solucién
a las problematicas de género. Ademas, permiten pensar de manera coherente las metas, acciones,
instrumentos e indicadores para tener en cuenta para lograr cambios en el corto, mediano y largo
plazo (Benavente y Valdés, 2014). A continuacion, se presentan los resultados de 2020 y 2021 para
dicha cuestion.

Gréfico 5. Cuenta con una politica empresarial de equidad de género 2020-2021

Politica documentada de equidad de género
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Fuente: Elaboracién propia con base en datos del Ranking Par 2020-2021
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Como se aprecia en el gréfico 5, el 2021 representa un aumento de casi 10 puntos porcentuales en
el porcentaje de empresas antioquefias que cuentan con una politica documentada. Teniendo en
cuenta que aun quedan esfuerzos por realizar sobre este punto, es importante reconocer la tendencia
afio a afo de incrementar las empresas que se orientan a la construccion y formulacion de politicas
internas para la equidad de género. Esto sefiala un mayor compromiso de las organizaciones del
sector privado con la igualdad de oportunidades, la no discriminacion, la equidad de género y la
diversidad de género.

Sin embargo, no es suficiente con tener un documento de politica en la empresa, es importante que
esta surta un proceso de divulgacién y comunicacién dentro y fuera de la organizacion,
involucrando a todos los niveles de jerarquia, pues esta es una forma de empezar a expandir la
pregunta por el género y los estereotipos a toda la organizacion. Asi lo manifiestan Benavente y
Valdés (2014) cuando sefialan la importancia de los recursos de informacion de la politica, ya que
“se trata de iniciativas destinadas a transformar y superar situaciones de injusticia y a movilizar,
para que generen acciones en este sentido, a las instituciones ya existentes” (2014, p. 122). Esta es
una de las preguntas que presentan cambios en el cuestionario del Ranking Par para el 2021, pues
en el 2020 se preguntd de manera genérica si la politica se comunicaba periédicamente, mientras
que el afio pasado se ampliaron las lineas de respuesta 5 acciones de divulgacion.

Gréfico 6. Proceso de divulgacion de la politica 2021
Divulgacién de la politica
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Fuente: Elaboracidn propia con base en datos del Ranking Par 2021
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En principio, es de resaltar que el 98% de las empresas encuestadas surten al menos un proceso de
divulgacion, dentro o fuera de la organizacion. Se destaca que el 61% de las empresas con una
politica de equidad de género manifiestan que esta cuenta con fecha de aprobacion y se encuentra
vigente. Ademas, mas del 60% de las empresas comunican la politica al interior de la organizacién
al menos una vez al afo, y cuentan con el apoyo de los grupos directivos para impulsarla. Las
acciones mas debiles en esta materia se encuentran en la comunicacion externa de la politica y la
especificacion de organismos e individuos responsables de la misma (55% y 52%
respectivamente). Esto Gltimo es importante porque genera una advertencia, ya que no siempre la
formulacién de una politica implica un responsable, lo que tiene consecuencias negativas sobre su
aplicacion e implementacion real dentro de la empresa.

Ademas de la politica, se espera que las empresas construyan un plan de accion que permita reflejar
la relacién entre los productos, las metas, los indicadores y los objetivos de la politica y, asi, facilite
la implementacion de la politica para la equidad de género. Este punto muestra un notable avance
en el grafico 7 de las empresas en relacién con el 2020, pues el 53% de estas en el 2021 manifesto
tener un plan de accidn, esto es 13 puntos por encima del 2020. Lo ideal seria que los resultados
del plan de accion fueran proporcionales a la formulacion de una politica para la equidad de género,
pues es a partir del plan que se sitia méas concretamente la implementacion de la politica en torno
a unos indicadores y metas concretas.

Gréfico 7. Cuenta con un plan de accidn para la equidad de género 2020-2021

Plan de accion para la equidad de género
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Fuente: Elaboracién propia con base en datos del Ranking Par 2020-2021
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En el 2021 el Ranking par incorporé una pregunta que es de vital importancia para analizar la
tenencia de un plan de accion a la luz de sus elementos basicos indispensables. Estas caracteristicas
se centran, por ejemplo, en si este define los indicadores, las personas responsables de su ejecucion,
fechas concretas para el cumplimiento de las acciones, acciones especificas, objetivos y adaptacion
al contexto. En el grafico 8 se observa que solo el 40% de estos planes plantean indicadores,
representando una dificultad para medir la pertinencia, hacer el seguimiento y la evaluacion de las
acciones. EI mismo porcentaje corresponde a los planes que establecen una adaptacion al contexto
y la cultura, un factor importante para asegurar la pertenencia y adaptabilidad de las acciones
propuestas.

Grafico 8. Caracteristicas del plan de accion para la equidad de género 2021
Caracteristicas plan de accidn
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Fuente: Elaboracidn propia con base en datos del Ranking Par 2021

Otro factor importante es saber si las empresas encuestadas llevan a cabo un diagndstico cualitativo
para identificar las percepciones sobre equidad de género y diversidad entre sus colaboradores/as.
Dicho diagndstico se concibe como un insumo para identificar los retos y avances en materia de
equidad de género al interior de la organizacion. En el grafico 9 se aprecia el porcentaje de
empresas que llevan a cabo dicho diagnostico, alli se observa que, si bien en el 2021 aument? el
porcentaje de empresas que realizan este diagnostico, esta proporcion sigue estando por debajo de
la mitad.
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Gréfico 9. Realiza un diagnostico sobre las percepciones sobre equidad de género en la empresa
2020-2021
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos del Ranking Par 2020-2021

En definitiva, los resultados para ambos afios generan una alerta para que las empresas consoliden
sus esfuerzos en la realizacion de diagndsticos al interior de sus organizaciones, pues este es el
punto de partida para construir una ruta de equidad de género. En este sentido, el diagnostico es la
actividad que permite identificar los puntos criticos y prioritarios para formular iniciativas, asi
como para visualizar las dindmicas sociales y los discursos predominantes al interior de una
empresa, con el fin de desmarcarlos y sentar unas bases para el cambio (Mujica y Castillo, 2021).

Ademas de formular y disefiar una ruta para promover la equidad de género el interior de las
organizaciones es importante que las empresas, en efecto, destinen recursos para llevar a cabo lo
que se propone en los planes, incluyendo también el salario de las personas encargadas de gestionar
dichos asuntos. En el grafico 10 se muestra si, en efecto, se tiene un presupuesto para implementar
las politicas y planes para la equidad de género. En el grafico 10 se observa un incremento
importante para el 2021 de las empresas que manifiestan destinar un rubro anual especificamente
para asuntos de género, esto es significativo ya que la lucha por la equidad y la igualdad de
oportunidades en entornos laborales requiere acciones, personal y espacios que demandan recursos.
Es importante que esta inversion aumente entre las empresas, pues sigue siendo un porcentaje bajo.
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Gréfico 10. Cuenta con presupuesto anual destinado a promover acciones para la equidad de
género 2020-2021
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos del Ranking Par 2020-2021

Por otra parte, cuando se evalUa la gestion de los objetivos en materia de equidad de género, es
necesario indagar por la existencia de metas que permitan saber los avances y los retos al interior
de las empresas en equidad de género. Esta pregunta tuvo una variacion en el cuestionario del 2021,
ya que se diferenciaron dos preguntas en relacion con el establecimiento de metas: una de ellas
respecto al género menos representado en distintas areas de la compafiia, la segunda respecto a las
metas en cargos de liderazgo. En el primer caso, el grafico 11 muestra que solo el 23% de las
empresas establecen metas para lograr un minimo del género menos representado en areas de la
compafiia, y el 26% tienen metas de género para cargos de liderazgo.

Ambos resultados son muy bajos y, ademas, generan cierta discordancia con los hallazgos de las
empresas que cuentan con politica y plan de accion para la equidad de género. En consecuencia,
esto deja en evidencia que la eliminacion de brechas de género en puestos de liderazgo y demas
areas de la organizacion no son todavia una prioridad en la lucha contra la desigualdad de género
dentro de las empresas.
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Gréfico 11. ¢ Cuenta con metas establecidas para los siguientes casos? 2021
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos del Ranking Par 2021

Otro punto importante en el camino hacia la equidad de género se centra en la consolidacion y
establecimiento de un comité de asuntos de género dentro de las compafiias, en el cual se centraliza
toda la gestion sobre el género, las politicas, los presupuestos y la implementacién de estrategias.
Al respecto, el gréafico 12 presenta que en el 2021 el 52% de las empresas cuentan con un comiteé
para estos asuntos, y si bien es un aumento del 8% respecto al 2020, es un asunto en el que debe
seguirse trabajando. Vale sefialar que la creacion de una instancia de género dentro de las empresas
es crucial para darle orden y operatividad a los ejercicios en materia de equidad de género. Estas
instancias permiten centralizar las acciones en equidad de género, de tal forma que haya un enfoque
dirigido especificamente a temas de prevencion y atencidn del acoso sexual, conciliacion de vida
personal y vida laboral, liderazgo femenino, entre otros asuntos fundamentales (Mujica y Castillo,
2021; Aequales, 2020).

Gréfico 12. Cuenta con un comité de Equidad de Género y/o Diversidad
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos del Ranking Par 2021

El Ranking Par advirtié que no es suficiente con declarar la existencia de un comité de género, sino
que es preciso que estos den cuenta de unas caracteristicas Optimas para su establecimiento. Para
el 2021 se incluyé una pregunta que indaga por 5 caracteristicas puntuales de este comité, las cuales
se observan en el grafico 13. Asi, solo el 3% de las empresas no cuentan con ninguna de las acciones
que se mencionan en el grafico. Ademas, solo el 40% manifiestan tener funciones especificas para
la promocion de equidad de género, lo que dejaria por fuera al 12% de las empresas que tienen un
comité de estos asuntos. Ocurre lo mismo con los comités que tienen un acta o documento
constitutivo, lo que implica que la consolidacion del 12% de los comités es informal y, por tanto,
inestable. Ademas, solo el 34% realizan un reporte de los avances y acciones del comité, algo que
se cree puede restar visibilidad de este.

Gréfico 13. Caracteristicas del comité de Equidad de Género y/o Diversidad

Caracterisitcas comité de género
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos del Ranking Par 2021

Finalmente, la presentacion de esta categoria se hace con la inclusion de una nueva gréafica que no
hizo parte del cuestionario del 2020. Aqui se indaga por la existencia de indicadores de desempefio
para los y las directivas segun los logros en equidad de género. Esto es importante porque amarrar
el desempefio de los cargos directivos a indicadores puntuales puede llevar a un compromiso mayor
con estos temas. En la grafica 14 se observa que solo el 21% de las empresas tienen estos
indicadores, lo cual representa un inconveniente, primero, para realizar una evaluacion de las
politicas y acciones en materia de equidad y, segundo, puede desincentivar el compromiso con
estas acciones

Gréfico 14. Indicadores de desempefio para los/las directivas

éIndicadores de desempefio segln logros en equidad de
género?

21%

79%

= Si = No

Fuente: Elaboracidn propia con base en datos del Ranking Par 2021

Cultura organizacional

La segunda linea del Ranking Par evalla las acciones y estrategias implementadas por la empresa
para mitigar brechas, sesgos y estereotipos de género, las cuales pueden orientarse a la conciliacion
entre vida laboral, familiar y personal, estrategias de comunicaciones y acciones frente al acoso y
la inclusion de la comunidad LGBTIQ. El primer caso para evaluar la cultura organizacion desde
la equidad de genero tiene que ver con las posibilidades ofertadas por una empresa para la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal. Esto presenta una variacion respecto al
cuestionario del 2020, donde incluian en esta misma pregunta las acciones y beneficios dirigidos a
padres y madres, por su parte, en el 2021 separaron las acciones para equilibrar vida personal y
laboral, y las acciones dirigidas a padres y madres.
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Asi, en el grafico 15 se observan 8 posibles estrategias para equilibrar la vida personal y laboral,
se destaca que de la totalidad de las empresas medidas, solo una de ellas manifest6 no realizar
ninguna de estas acciones, una cifra que se entiende positivamente. Las estrategias que menos se
aplican en las empresas de Antioquia son la facilitacion de asistencia legal en temas relacionados
con la familia, donde un 65% manifesto no tener opciones para esto; la asistencia para la gestion
de las finanzas, con un 45% de empresas que no lo hacen; y las licencias remuneradas adicionales
a la ley, donde el 44% no implementan estos beneficios. Sin embargo, se destaca como un dato
positivo que el 85% de las empresas facilitan la asistencia en temas de salud mental, siendo las
acciones mas comunes las de flexibilidad horaria y laboral, con porcentajes superiores al 80%.

Gréfico 15. Servicios enfocados en el balance vida personal — vida laboral

Balance vida personal-laboral
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos del Ranking Par 2021

Ahora bien, el cuestionario diferencid estas acciones de los beneficios otorgados expresamente a
padres y madres, reconociendo las particularidades y necesidades diversas dentro de la vida laboral,
la personal y la familiar. Al respecto, es de resaltar que 19 empresas de la muestra no aplican
ninguna de estas practicas, un niamero considerablemente mayor que el de la grafica anterior. La
estrategia mas implementada por las empresas de Antioquia son las salas de lactancia (58%), lo
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cual puede obedecer a la aprobacion de la ley 1823 de 2017 para la adopcidn de salas de lactancia
en el entorno laboral de las entidades publicas y empresas privadas, sin embargo, no simboliz6 un
aumento en el indicador, sino que present6 una reduccion del 2% respecto al 2020.

Gréafico 16. Buenas préacticas para padres y madres de la compafiia

Beneficios para padres y madres
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos del Ranking Par 2021

Por otra parte, puede decirse que las demas préacticas tienen una baja aplicacién en las empresas
participantes del Ranking Par, pues todas se encuentran por debajo del 40%. Las estrategias menos
implementadas son los grupos de soporte para padres (13%), acciones de acompafiamiento a padres
(13%), y el acompariamiento en los primeros meses de paternidad (16%) y maternidad (18%). Esto
puede entenderse como la persistencia de estereotipos de género que recargan la labor del cuidado
de hijos e hijas e las madres y resultan dando mayor relevancia a la maternidad por encima de la
paternidad.

Ahora bien, en el cuestionario 2021 se identifica una pregunta en relacion con la estimacion de la
carga del trabajo doméstico y de cuidad no remunerado de las y los trabajadores. Esta pregunta
puede equiparse a una realizada en el 2020 en la categoria de la gestion de la crisis, donde se indaga
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si las empresas estimaban estas cargas al interior de sus compafiias. Si se fuera a comparar dicha
pregunta con la que se presenta en el gréafico 17, se podria decir que, en efecto, hay una mejora de
las empresas que estiman esta variable, pues la mayoria de las empresas conocen la situacion de
sus colaboradores en relacidn con las personas dependientes a su cargo y la cantidad de hijos e
hijas, asi como su respectiva edad. Sin embargo, hay una carencia al momento de medir el tiempo
dedicado por sus empleados en las labores de cuidado.

Gréfico 17. Empresas que recogen informacidn sobre la carga de trabajo del cuidado no
remunerado

Estimacidn carga de cuidado

o . 0,
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos del Ranking Par 2021

Ahora bien, la cultura organizacional también rastrea las acciones que realizan las empresas para
la gestion del acoso y el hostigamiento sexual laboral?. Al respecto, se indagd, en principio, si la
empresa contaba con un protocolo de prevencion, atencidn y sancion para el acoso sexual laboral.
En el grafico 18 se observa un aumento del 10% respecto al afio anterior, un avance importante que
debe seguirse impulsando en los entornos laborales desde el enfoque de género.

2 El acoso y el hostigamiento sexual laboral se diferencian en que, la primera, se refiere a una conducta indeseada de
naturaleza sexual que se despliega en el entorno laboral, generando que la persona afectada se sienta ofendida,
humillada o intimidada. Por su parte, el hostigamiento sucede cuando hay una manifestacién de poder a partir de una
coaccion que puede ser de naturaleza sexual, fisica verbal y psicoldgica. En este caso la victima se encuentra
subordinada laboral, politica o académicamente (Fondevila, 2008).
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Gréfico 18. Cuenta con protocolo de prevencidn, atencion y sancion del acoso sexual 2020-2021

Protocolo acoso sexual
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos del Ranking Par 2021
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Una variacion gue se presenta en el cuestionario del 2021 tiene que ver con la pregunta sobre las
acciones implementadas para la atencion y prevencion del acoso sexual laboral. Se sefiala que para
el 2021 las opciones de respuesta disminuyeron respecto a las del 2020 y se incluyeron unas nuevas.
Las acciones mas recurrentes entre las empresas para hacer frente a este problema son las
sensibilizaciones y capacitaciones para la prevencion (56%), y el acompafiamiento psico-juridico
a la victima (47%). Por otra parte, muy pocas empresas hacen encuestas anénimas sobre la
situacion del acoso en la empresa (15%), lo cual dificulta tener una linea base sobre la problematica.
Ademas, solo el 18% de las empresas ofrecen soporte para prevenir la violencia doméstica, esto da
cuenta de la persistencia de la separacion entre la vida publica y la vida privada.

Gréafico 19. Acciones frente al acoso y hostigamiento sexual laboral
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos del Ranking Par 2021

Dado que la existencia de un protocolo no es suficiente para evaluar la prevencion y atencion del
acoso sexual, la grafica 20 muestra las afirmaciones incluidas en los protocolos de prevencion y
atencion. Un hallazgo negativo es que la mayor parte de estas categorias presentan una disminucién
de aplicacion en comparacion con el 2020, siendo la de menor aplicacién la de la inclusién del
hostigamiento virtual como una modalidad del acoso, pues solo el 21% de las empresas
manifestaron incluirla. Se sefiala una disminucion del 6% en la tipificacion especifica del acoso
sexual como una infraccion en relacién con el afio 2020, algo negativo puesto que la tipificacion
incide en el tipo de sancion. Asimismo, las empresas que manifestaron tener establecido un
procedimiento de sancién para los acosadores disminuyeron mas de 10 puntos porcentuales en
comparacion con el 2020.
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Gréfico 20. Afirmaciones dentro del protocolo de atencion al acoso sexual laboral
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Fuente: Elaboracidn propia con base en datos del Ranking Par 2021

Finalmente, el cuestionario del Ranking Par para el 2021 indagd un poco mas sobre las
caracteristicas y temas a tratar en las capacitaciones, talleres y /o formaciones realizadas por la
organizacion para tratar asuntos de la equidad de género. Es importante anotar que, en el 2020 la
categoria gestion de objetivos preguntaba acerca de la realizacién campafas y capacitaciones para
erradicar los estereotipos de género, sin embargo, en el 2021 no fue incluida en dicha categoria,
por lo cual se tom6 la pregunta méas cercana del cuestionario, correspondiente a la categoria de
cultura organizacional.

Sobre este punto se conoce que el 74% de las empresas contratd programas de sensibilizacion,
capacitaciones o charlas sobre equidad de género en el trabajo, un porcentaje mucho mayor que el
presentado en el 2020. En la grafica 21 se aprecia que los temas mas recurrentes en dichos espacios
de sensibilizaciéon fueron la erradicacion de estereotipos de género en el trabajo (68%) y el
liderazgo inclusivo (55%). Por su parte, se destaca que en estas capacitaciones ha hecho falta un
enfoque interseccional que trate la equidad de género desde otras variables que pueden implicar
una doble discriminacion, como la pertenencia étnica.

e

, , UNIVERSIDAD
=8 EAFIT



Gréfico 21. Tematicas dentro de las capacitaciones y formaciones
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Fuente: Elaboracidn propia con base en datos del Ranking Par 2021

Estructura organizacional

La tercera categoria evaluada por el Ranking Par es la de estructura organizacional, la cual, como
su nombre lo indica, evallUa la estructuracién al interior de la compafiia, por ejemplo, desde el
nimero de mujeres y hombres en posiciones de liderazgo y otras lineas jerarquicas de la
organizacion, y la distribucion de los ascensos y contrataciones. En términos generales, esto
permite conocer las brechas relacionadas con lo que se entiende como “techo de cristal”, es decir,
los limites para avanzar en las posiciones de mas alto rango en las empresas, también la distribucién
de las funciones administrativas y estratégicas dentro de una organizacién, permitiendo hacer un
analisis relacionado con los niveles educativos alcanzados por los y las empleadas versus el cargo
que se ocupa en la vida laboral

El cuestionario del Ranking Par para el 2021 unié en un solo grupo algunas preguntas que se
encontraban separadas en el 2020, es el caso de la grafica que se muestra en la grafica 22. A
continuacion, se aprecia la distribucion de hombre y mujeres en los dos cargos de mayor liderazgo:
la junta directiva y la mayor autoridad local de la empresa (CEO, gerente general o presidente). Se

, | UNIVERSIDAD
=) EAFIT
R



destaca un leve aumento del porcentaje de mujeres en ambas variables en relacion con el 2020,
siendo mas bajo el porcentaje de mujeres en la junta directiva. Esto es importante porque se
mantiene la tendencia de una baja participacion de las mujeres en cargos de toma de decisiones, lo
cual puede estar relacionado con los sesgos de género al interior de la empresa o con la desigualdad
de la competencia a razon de la economia del cuidado y la doble jornada laboral.

Gréfico 22. Distribucion de mujeres y hombres en los cargos de liderazgo en las empresas

Hombres y mujeres cargos de liderazgo
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos del Ranking Par 2021

No obstante, estos datos son muy generales para ver con claridad el comportamiento de estas
brechas, por lo cual Aequales define varios niveles de jerarquia que pueden existir en las empresas
y con el cual se puede entender mejor las brechas de liderazgo y ascenso entre hombres y mujeres.
En el primer nivel se encuentran los cargos y personas que reportan directamente al gerente general
o al CEO, mientras que en el segundo esta el personal que reporta al primer nivel, como las
gerencias o direcciones de areas.

En el nivel 3 se encuentran subgerencias que reportan al nivel 2; en el nivel 4 son analistas o
coordinadores que reportan al nivel anterior; en el nivel 5 es todo el personal administrativo por
debajo del anterior; en el nivel 6 es todo el personal debajo del nivel 5, pueden ser operarios de
fabrica o almacenes; y el nivel 7 se compone de los que se estan debajo del 6, que pueden ser
equipos de ventas o sus equivalentes. Es importante recordar que la hipdtesis que se maneja dentro
de los estudios de género es que a medida que se desciende en los niveles jerarquicos, aumenta la
participacién de las mujeres.
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Gréfico 23. Cantidad de hombres y mujeres por niveles jerarquicos de la empresa
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos del Ranking Par 2021

En la grafica 23 se observa que, tal como en el 2020, la tendencia de las mujeres es creciente, es
decir, a menor nivel de jerarquia mayor es la participacion de las mujeres. Es de resaltar que, a
diferencia del 2020, aunque las mujeres manifiesten una tendencia creciente no logran sobrepasar
a los hombres en otros niveles distintos al quinto y el séptimo. Pese a ello, se mantiene la presencia
de una brecha muy marcada en los puestos de mayor jerarquia, llegando un punto donde las mujeres
estancan su ascenso en el mercado laboral y profesional. Esto tiene consecuencias negativas, pues
al dejar a las mujeres por fuera de los escenarios donde se toman decisiones se exacerban los
estereotipos frente al liderazgo y el rol femenino, donde las mujeres son percibidas como buenas
administradoras que carecen de capacidades decisorias.

Estas brechas no son ajenas a los efectos ocasionados por la crisis sanitaria, donde los indicadores
de desempleo sufrieron aumentos significativos, siendo las mujeres las de mayor impacto a nivel
de permanencia y estabilidad laboral. Esto tiene que ver con la conjugacién de factores como el
incremento de la demanda de cuidados en el hogar por el aislamiento y el cierre de centros de
cuidado para nifios, nifias y adultos mayores, labores que tuvieron que ser asumidas por las mujeres,
cuyo lugar historico se ha relegado a los cuidados del hogar. Eso puede tener impacto en el nimero
de mujeres en los niveles de las organizaciones, incluso en niveles administrativos, y en general en
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la participacion en el mercado laboral, hecho que, si bien ha presentado mejoras, continda en un
proceso de recuperacion lenta.

Gestion del talento humano

Por otra parte, el Ranking Par evalUa la Gestion del talento humano dentro de las organizaciones,
una dimension que permite conocer los procesos de atraccion, reclutamiento, contratacion,
ascensos y remuneracion, asi como las buenas practicas de recursos humanos y liderazgo femenino.
Una de las variables de interés tiene que ver con el nimero de ascensos para hombres y mujeres en
el dltimo afio, la cual se observa en el grafico 24. Lo primero que se puede advertir es que, en
general, se ha ascendido una mayor cantidad de hombres que de mujeres, con una diferencia de 10
puntos porcentuales. Esta situacion ocurre en los niveles dos y cuatro, mientras que en el tercero
hay una pequefia ventaja de las mujeres, pero esta no logra ser significativa. Sin embargo, lo
anterior no permite identificar una brecha significativa en los ascensos de las y los empleados de
la empresa en relacion con los niveles jerarquicos.

Gréfico 24. NUmero de ascensos de hombres y mujeres por niveles segun el género

Ascensos hombres y mujeres
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos del Ranking Par 2021

Ahora bien, respecto a las contrataciones de hombres y mujeres que realizaron las empresas en el
afio 2021, el grafico 25 muestra que, en general, el 49% de ellas correspondié a mujeres, por lo que
no hay una brecha significativa. Sin embargo, en el segundo, tercer y cuarto nivel esta brecha es
aproximadamente de 10 puntos porcentuales, lo que puede indicar que la mayor parte de
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contrataciones a mujeres se realizaron en los niveles mas bajos de jerarquia. Vale la pena decir que,
como en el caso anterior, aunque se reconoce la existencia de brechas estas no son significativas.

Gréafico 25. Numero de contrataciones de hombres y mujeres por niveles segun el género 2021

Hombres y mujeres contratadas
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos del Ranking Par 2021

Después de esto, es importante conocer la transparencia y objetividad en los procesos de gestion
del talento humano al interior de las compafiias. Para ello, la encuesta del Ranking Par evalla si
las empresas tienen un procedimiento que determine, de manera objetiva y transparente, los
criterios o0 pautas que permitan llevar a cabo las contrataciones, ascensos del personal y el
establecimiento de la remuneracién para cada cargo de la empresa. El primer punto que se expone
al respecto tiene que ver con las estrategias para corregir las brechas salariales.

Aca es importante anotar un cambio con el cuestionario del 2020, pues alli solo preguntaban
concretamente por la existencia de un procedimiento documentado para establecer las
remuneraciones, mientras que en el 2021 se complejizd preguntando por diversas acciones
orientadas a la disminucion de brechas salariales. Al respecto, se destaca que gran parte de las
empresas participantes implementan acciones como la descripcién detallada de los perfiles de cada
puesto (82%), la definicién de bandas salariales (76%) y el establecimiento de criterios para
justificar el pago de remuneraciones diferenciadas (63%). Sin embargo, se genera una alerta ya que
solo la mitad de las empresas establecen una politica de igualdad salarial.

UNIVERSIDAD

EAFIT




Gréfica 26. Acciones para reducir o corregir las brechas salariales de género

Acciones contra la brecha salarial
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Fuente: Elaboracidn propia con base en datos del Ranking Par 2021

Es fundamental que las empresas no solo documenten los procesos y pautas para reducir las brechas
salariales, sino que es necesario realizar un diagnostico en relacion con las brechas salariales dentro
de la organizacion. En el grafico 27 se observa que en el 2021 aumentd ligeramente el porcentaje
de empresas que realizan estos diagnosticos, un paso importante para tener elementos para analizar
con mayor claridad cuéles pueden ser las formas y los procedimientos mas acertados para corregir
tales brechas.

Gréfico 27. Porcentaje de empresas que realizan diagnostico sobre las brechas salariales

Diagnéstico brechas salariales
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos del Ranking Par 2021

Analizadas las dos variables anteriores, es preciso analizar cuél es el promedio del salario mensual
en ddlares para hombres y mujeres por niveles jerarquicos en las empresas participantes del
Ranking Par 2021. Con esto se busca establecer si las acciones realizadas en materia de
remuneracion y brechas salariales se manifiestan en la distribucion real de los salarios de los y las
colaboradoras. A diferencia del 2020, en el grafico 28 las brechas salariales entre hombres y
mujeres para los tres primeros niveles de organizacion de la empresa no son tan significativas, sin
embargo, es posible apreciar una diferencia mayor a favor de los hombres, especialmente en el
primer nivel. Es importante que las empresas analicen los factores que estan incidiendo en esto
para encontrar las mejores estrategias para terminar de aplanar dicha brecha.

Gréfico 28. Promedio de salario mensual de hombres y mujeres en délares.?
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos del Ranking Par 2021

Otro elemento importante para evaluar la gestion del talento humano desde el enfoque de género
implica saber si las empresas cuentan con criterios y procedimientos documentados para los
procesos de contratacion. Esto es relevante reconociendo que los sesgos de género pueden ser
inconsciente, y un proceso organizado y parametrizado puede hacer prevalecer la objetividad sobre
la parcialidad. En el grafico 29 se observa un aumento sustancial y significativo de las empresas

3 Es importante anotar que en el base de datos para el 2021 se identific una inconsistencia en una de las respuestas
registradas por una de las empresas en el promedio del salario en délares de las mujeres en el primer nivel, por lo cual
el valor tuvo que ser eliminado para tener un acercamiento a un promedio mas acertado y coherente.
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que cuentan con este proceso para el 2021, con un incremento del 17%, un avance positivo en
comparacion con el 2020.

Gréafico 29. Procedimiento documentado para la contratacion 2020-2021

Procedimiento contratacion
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Fuente: Elaboracidn propia con base en datos del Ranking Par 2021
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Sin embargo, reconociendo que contar con el procedimiento no es suficiente, el cuestionario
incorporo6 una nueva pregunta en el 2021 que indag6 por las caracteristicas que puede incluir dicho
procedimiento. Al respecto se evidencian unos buenos resultados, que sin embargo deben seguir
mejorandose. Se resalta que casi el 70% de las empresas tienen unos criterios de convocatoria
detallados y rigurosos (68%), ademas, una amplia mayoria establece requisitos profesionales y
academicos (61%). Es importante fortalecer las practicas que implican la divulgacién de resultados
en las contrataciones y el establecimiento de procedimientos estructurados para las entrevistas y
los exdmenes, lo cual garantizara un mejor control de los sesgos en los procesos de contratacion.

Gréfico 30. Caracteristicas que incluye el procedimiento de contrataciéon.
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Caracteristicas para contratacién
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos del Ranking Par 2021

Por otra parte, el cuestionario permite conocer el porcentaje de empresas que aplican algunas de
las buenas préacticas para los procesos de seleccion y reclutamiento, es de resaltar que aqui se
presentan mas opciones que en el cuestionario del 2020. El grafico 31 muestra que una de las
practicas menos implementadas es la de programas de contratacion y convenios con universidades
para mujeres en STEM, pues solo el 15% de las empresas dicen tenerla como una practica. Por otra
parte, al igual que en el 2020, la adopcion de hojas de vida ciegas o semiciegas es otra de las menos
aplicadas por las empresas (21%), siendo esta una practica interesante ya que puede fungir como
una estrategia para evitar sesgos inconscientes. De igual forma, hay muy baja participacién de las
empresas con la practica relacionada con las becas o estimulos econémicos para formacion en
STEM, solo un 35% de las empresas lo ofrecen.

Sin embargo, se destaca que mas del 75% de las empresas hacen convocatorias laborales desde un
lenguaje incluyente, un factor importante para incentivar la presentacion de mujeres en trabajos
tradicionalmente masculinizados. Fortalecer y cualificar estas estrategias permitira aprovechar las
capacidades de las personas que buscan ingresar al mercado laboral, evitando que desde los sesgos
de género se excluyan perfiles competentes que pueden incidir positivamente en los indicadores de
desempefio, competitividad, productividad y representatividad (Guerra et al., 2020).
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Gréfico 31. Practicas para eliminar sesgos en los procesos de seleccion y reclutamiento
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Fuente: Elaboracidn propia con base en datos del Ranking Par 2021

En aras de fortalecer el liderazgo femenino y disminuir brechas, el Ranking Par busca evaluar si
las empresas cuentan con un programa o realizan acciones periddicas para mujeres con el objetivo
de disminuir las barreras internas que dificultan el liderazgo femenino. Al igual que en casos
anteriores, aqui se presenta una variacion dentro del cuestionario, pues en el 2020 se pregunto sobre
la existencia de un programa para este fin dentro de las empresas, mientras que en el 2021 se indagd
por varias acciones. Asi, en el grafico 32 se observa que el 68% de las empresas de Antioquia
focalizan sus acciones en la realizacidn de capacitaciones en temas de negociacion comunicacion,
caracteristicas de liderazgo, entre otros.

Sin embargo, cuando se trata de acciones mas especificas y fuertes, como un plan de mentoria y
un proceso de sponsorship, aumento significativamente el porcentaje de empresas que no lo llevan
a cabo. Estos resultados indican la importancia de promover estrategias de equidad de género al
interior de las empresas, donde se vaya mas alla de capacitaciones, talleres y sensibilizaciones.
Esto es especialmente importante cuando mas arriba se hizo evidente la existencia de brechas de
género en los cargos de mas alta jerarquia.
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Gréfico 32. Acciones periddicas para potenciar el liderazgo femenino dentro de las empresas
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Fuente: Elaboracidn propia con base en datos del Ranking Par 2021

Gestion de la crisis

La emergencia sanitaria que inicié en el 2020 tuvo cambios sustanciales en los indicadores en
materia de equidad de género respecto al sector empresarial y el mercado laboral, el cual ha
mostrado grandes afectaciones en la vida econdmica y profesional de las mujeres, especialmente
en lo relacionado con la economia del cuidado y el trabajo doméstico. Por ello, el Ranking Par
incluy6 en el 2020 una categoria con preguntas sobre el manejo de la crisis con enfoque de género.
Este fue el apartado que mas cambios tuvo en el cuestionario respecto al 2020, por lo que se
tomaran unicamente aquellas preguntas que puedan establecer un comparativo con los hallazgos
anteriores.

Una de las preguntas que se tienen en cuenta es la relacionada con el ajuste a los indicadores de
cara a las condiciones extraordinarias planteadas por la pandemia en el 2020. Esto es un punto
importante ya que, dadas esas particularidades de la crisis sanitaria a nivel econdémico y social, las
empresas deben hacer ajustes a las formas y variables con las que miden el desempefio de sus
trabajadores. Al respecto, en la gréafica 33 se observa que las empresas que han realizado dichos
cambios representan un porcentaje muy bajo, incluso con una disminucidon respecto a las empresas
que se midieron en el 2020. Esto es un punto por mejorar, especialmente si se reconoce que en
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condiciones de excepcionalidad intervienen otras variables en el desempefio de las actividades
laborales.

Grafico 33. Se han replanteado los indicadores para medir el desempefio dadas las nuevas
condiciones laborales.
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Fuente: Elaboracion propia con base en datos del Ranking Par 2021

Adicionalmente, en el afio 2021 el Ranking busco profundizar un poco mas en aquellos cambios
que se habian gestado en los indicadores de desempefio a raiz de la pandemia, e incluyd una
pregunta con unas respuestas mas especificas. Como se observa en la siguiente grafica, no hay una
opcidn que supere el 25%, lo cual concuerda con lo presentado en el grafico anterior, sin embargo,
se destaca que la mayoria de las empresas que hizo ajustes a estos indicadores lo hicieron mediante
la no exigencia de la presencialidad (24%), seguido por el ajuste de metas segun la crisis sanitaria
(19%).

Gréafico 34. Tipos de ajustes realizados a los indicadores en el marco de la crisis
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Tipo de ajustes a indicadores
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Fuente: Elaboracidn propia con base en datos del Ranking Par 2021

Finalmente, se identifican aquellas acciones planteadas por las empresas para el retorno y la
reactivacion de las operaciones desde un enfoque de equidad de género. Las opciones de respuesta
a esta pregunta también presentan algunas variaciones respecto al 2020. En concreto, se busca
conocer si las empresas han contemplado incentivos para aquellos empleados/as que tienen
actividades de cuidado bajo su cargo o que se encuentran iniciando una etapa paterna y materna, o
si, por el contrario, tomaron en cuenta la variable del cuidado para reorganizar el retorno. A
diferencia del 2020, ninguna de estas acciones logra ser implementada por mas del 56% de las
empresas, un hallazgo negativo en el 2021, sin embargo, se muestra que las tres acciones mas
recurrentes tienen que ver con la adecuacién de salas de lactancia (56%), las licencias o permisos
remunerados para atender las necesidades del cuidado de personas dependientes (55%) y considerar
las discapacidades de las y los trabajadores para la permanencia de la virtualidad entre ellos.

Llama la atencion que las acciones menos implementadas tienen que ver con la conciliacion con el
trabajo domeéstico y de cuidado no remunerado. Asi, muy pocas empresas optaron por extender las
licencias de maternidad y paternidad remuneradas (15%); o tomaron en consideracion la cantidad
de personas capaces de realizar las labores de cuidado de las personas dependientes en el hogar
(18%); ni tampoco consideraron la edad de los hijos/as de sus colaboradores para organizar quienes
mantenian el trabajo en casa (23%).
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Gréfico 35. Acciones dentro de protocolos de retorno y reactivacion de las operaciones
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Fuente: Elaboracidn propia con base en datos del Ranking Par 2021

Al respecto, hay un hecho que no puede desconocerse en el marco de la pandemia, y es que este
contexto de emergencia abrié la puerta para que muchas empresas aceleraran sus procesos de
inmersion en la era digital, cambiando la organizacidon internay la logistica del trabajo remunerado.
Sin embargo, esto también permitid que se pusiera sobre la mesa cuestiones fundamentales respecto
a la economia del cuidado y los posibles mecanismos para conciliar estas labores con el trabajo
remunerado.

Conclusiones y recomendaciones para el instrumento

e De acuerdo con los instrumentos existentes para el sector empresarial antioquerio, el Ranking
Par se constituye en el instrumento de medicion que incorpora una cantidad significativa de
variables para elaborar diagnosticos en equidad de género en el marco de las empresas. Por
lo anterior, uno de los asuntos que debe promover la Alianza Empresarial para la Equidad de
Género es gque sea cada vez mayor el nimero de empresas que realicen esta medicion.
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Es importante lograr la mayor estandarizacién posible del cuestionario del Ranking Par, en
aras de facilitar el seguimiento y la medicion de la linea de base. Esto se sefiala en la medida
en que se identificaron varias preguntas y variables que cambiaron en relacién con el afio
anterior, lo cual implicé dejar por fuera del comparativo varias variables.

Se resalta la importancia de los cambios incorporados a algunas preguntas de 2021, a partir
de las cuales fue posible analizar mas precisamente asuntos que no fueron percibidos en el
2020. En concreto, se reconoce la importancia de contar con preguntas que permitan conocer
el detalle de ciertas acciones implementadas por las empresas, ya que permite tener una
lectura més acertada sobre la pertinencia y correspondencia de estas con la equidad de género.
Es el caso por ejemplo de aquellas preguntas que indagaban por la existencia de politicas,
planes, comités y metas, que fueron complementadas con preguntas sobre las caracteristicas
y acciones tenidas en cuenta en estos recursos. Evidenciando, por ejemplo, que no
necesariamente la existencia de un comité de género obedece a las caracteristicas idoneas
para su acertada implementacion.

Las politicas de equidad de género, los planes de accion, presupuestos y seguimiento a
objetivos y metas son otro de los retos en términos de lo que podriamos denominar la
planeacion estratégica de la equidad de género en los contextos empresariales. Al respecto,
aungue se registra un aumento de las empresas que dicen contar con una politica de equidad
de género, cuando se lograr observar el detalle, hay falencias internas en relacion con la
vigencia y aprobacion, la comunicacion y, sobre todo, el establecimiento de responsables.
Ocurre lo mismo con los planes de accion y los comités, donde se evidencia una tendencia a
la formulacion, pero que descuida la calidad e idoneidad de la misma.

Especificamente las preguntas realizadas frente al Plan de Accion evidencian la importancia
que tiene este instrumento en la planeacion estratégica en tanto materializa la Politica de
Equidad de Género. La intencion de los Planes de Accion es plantear acciones concretas
dirigidas a transformar las causas que generan las desigualdades o acelerar los cambios para
lograr la equidad, por ello la importancia de considerar los responsables, los rubros
establecidos para lograrlo, el talento humano requerido, entre otros asuntos.

Se destaca el ajuste que se realiz6 en el cuestionario del 2021 en la cultura organizacional,
donde se diferenciaron las acciones implementadas para aportar al bienestar individual y
personal, y a las necesidades implicadas en la maternidad y paternidad. Esto permitié
observar que, si bien las empresas tienen grandes avances en las primeras, las segundas estan
mas bien estancadas. Lo que podria entenderse como un rezago en el reconocimiento de las
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necesidades de la paternidad y la maternidad como algo que atraviesa la vida laboral y el
espacio publico y que, por tanto, compete a las empresas ofrecer oportunidades para alivianar
esta doble carga.

Al igual que en el 2020, se mantiene la tendencia a implementar acciones para la conciliacion
entre la vida familiar, laboral y personal menos complejas y, por tanto, con menores
impactos. Es el caso del crecimiento de las acciones de trabajo flexible y trabajo remoto, las
cuales son mas de caracter inmediato y que no tienen un impacto en el mediano y largo plazo.
Este seria el caso de acciones tendientes a disminuir el tiempo y el costo invertido en el
cuidado de hijos e hijas.

El liderazgo femenino es un tema presente en los tres instrumentos analizados y cuya
centralidad se corrobora en la revision de literatura y el trabajo de campo realizado. Esta debe
ser una prioridad no solo para la Alianza Empresarial, sino también para las grandes,
medianas y pequefias empresas. Es importante destacar que, en comparacion en el 2020, las
preguntas relacionadas con el liderazgo tuvieron un mejor comportamiento en el 2021, pues
se evidencia una ligera reduccion en las brechas existentes entre los niveles de trabajo 1y 7.
No obstante, para los cargos mas altos y las juntas directivas la brecha de género sigue siendo
abismal lo cual mantiene la necesidad en construir esfuerzos conjuntos para incentivar la
participacion de las mujeres para el ascenso a los puestos de mayor jerarquia en el sector
empresarial.

Partiendo de la premisa de que los sesgos de género muchas veces son inconscientes, es
fundamental que las empresas busquen estrategias para hacerlos conscientes lograr la mayor
objetividad posible en los procesos de seleccion, contratacion, establecimiento de salarios y
ascensos. En esta medida, al igual que en el 2020, se hace necesario promover el
establecimiento y documentacion de procedimientos rigurosos y claros para cada uno de
estos procesos donde puedan incidir sesgos inconscientes de género.

Finalmente, este afio se evidencid la ausencia de preguntas concretas sobre el seguimiento y
la evaluacion de la implementacidn de estrategias, acciones y politicas para la promocion de
la equidad de género a través de indicadores de productividad, ausentismo, crecimiento, etc.
Es importante conocer si las empresas hacen este tipo de mediciones y, sobre todo, evidenciar
los impactos mas concretos de las mismas en las empresas, sobre todo porque puede ser una
forma de incentivar a que otras compafias implementen acciones para la equidad de género
identificando un efecto positivo en sus indicadores empresariales.
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Tabla resumen

dicado PDatos 2020 Datos 20 ente
Gestion de objetivos
Vinculados directos: 92% Se mantuvo
Vinculados: 92% llevan Ilevan registro por género
registro por género Vinculados indirectos
(nuevo): 65%
Empresas que Capacitados: 83% llevan Capacitados:  79% llevan Disminuy6
miden y registran | registro por género registro por género
la cantidad de Ascendidos: 77% llevan Ascendidos:  71% llevan | Ranking Par Disminuyd
hombres y registro por género registro por género
mujeres Retirados: 85% llevan Retirados: 74% llevan registro Disminuy6
registro por género por género
Diferencias generacionales: Diferencias  generacionales: Aumento
67% llevan registro por 81% llevan registro por
género género
Empresas con Aumento
politica 62,5% de empresas tienen 71% de empresas tienen .
. . . . o . . Ranking Par
empresarial ~ de | politica de equidad de género | politica de equidad de género
equidad de género
61% la comunican al menos Aumento
una vez al afio
45% la comunican al exterior N/A
Empresas e de la empresa
P . a 61% manifiestan que es N/A
comunican su . -
- 60% de empresas comunican | conocida/impulsada por .
politica de o . . Ranking Par
equidad de aénero su politica periédicamente directivos
a . J 61% de las politicas tienen N/A
periodicamente . .
fecha de aprobacién y estan
vigentes
48%  especifica a los N/A
responsables
Empresas con un : Aumento
P .. | 46% de empresas tienen un .
plan de accion . 53% de empresas tienen un .
i plan de accion para la ., . Ranking Par
para la equidad de . plan de accion para la equidad
] equidad
género
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40% tienen indicadores KPI’s N/A
de seguimiento
55% designan responsables de N/A
ejecucion de acciones
47% tienen fechas para el N/A
Caracteristicas L cumplimiento de acciones
. N/A: no se midio para el . . .
que tiene el plan 2020 61% tienen acciones concretas | Ranking Par N/A
de accidn para la equidad de género
40% contemplan adaptacion a N/A
las  particularidades  del
contexto
52% tienen objetivos N/A
generales y especificos.
Empresas que Aumento
Realiza un
diagndstico sobre . .
g . 31% de empresas realizan 42% de empresas realizan .
las percepciones | .., . . Ranking Par
. diagndstico. diagnostico.
sobre equidad de
género en la
empresa
Empresas que Aumento
tienen
presupuesto anual | 48% destinan presupuesto 53% destinan presupuesto Ranking Par
para  promover | para la equidad. para la equidad. g
acciones para la
equidad de género
10% de las empresas no N/A
incrementaron
8% de empresas lo
incrementaron en un valor
Incremento  del | .
igual o menor al 5%. : .
presupuesto para N/A: no se incluyo esta .
. 15% de empresas lo N Ranking Par
la equidad en el | . pregunta para este ano.
altimo afio incrementaron entre el 6%y
el 30%.
El 6% de empresas lo
incrementaron entre el 31% y
el 60%
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El 8% de empresas
incrementaron en mas del
61%

Empresas que Se mantuvo
tienen metas
definidas para el
. P 23% de las empresas han 23% de las empresas han .
genero menos . . Ranking Par
establecido metas establecido metas
representado  en
areas de la
compafiia
Empresas que N/A
tienen metas de
. - , 26% de las empresas han :
género definidas | N/A: No se pregunto en 2020 0 = P Ranking Par
establecido metas
para cargos de
liderazgo
Empresas que Aumento
i ~ 74% de las empresas en 2021
realizan campanas .
L . realiza y/o ha contratado
y capacitaciones | 44% de las empresas realizan Qo .
. - programas de sensibilizacion, | Ranking Par
para erradicar | estas campanas .
. capacitaciones o charlas sobre
estereotipos  de . 4
. equidad de género
género
Empresas que Aumento
cuentan con un
comité de | 44% de las empresas cuentan | 52% de las empresas cuentan .
. o s Ranking Par
Equidad de | con comité con comité
Género ylo
Diversidad
L 34% hacen reporte trimestral o N/A
Caracteristicas .
. . , anual de acciones y avances
del comité de N/A: no se incluyo en iy .
equidad de cuestionario 2020 ael comite. Ranking Par
f 48% realizan reuniones al N/A

género. (Nuevo)

menos cada 6 meses.

4 Hay un cambio respecto a 2020, esta pregunta cambid y en 2021 no hizo parte de la categoria de gestion de objetivos,
sino de la categoria de cultura organizacional. Se pone en esta parte para establecer comparativo con la linea de base

2020.
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40% tienen funciones N/A
especificas para la promocién
de la equidad de género
42%  tienen fecha de N/A
constitucion documentada
40% tienen documento y acta N/A
constitutiva.
Empresas que N/A
establecen
indicadores de
desempefio atados . , Solo el 21% de las empresas
N/A: no se incluyo en . - .
a logros en . i definen estos indicadores de | Ranking Par
; ] cuestionario 2020 ~
equidad de género desemperio.
para las/los
directivos.
(Nuevo)
Cultura organizacional
. . Horarios flexibles: 79% de | Disminuyé
Horarios flexibles: 85% orarios flexibles: 79% de las isminuy6
empresas
Dias flexibles para cuidado Dias flexibles para cuidado de Disminuyé
de dependientes o fechas dependientes 0 fechas
especiales: 92% especiales: 89%
Trabajo remoto: 85% Trabajo remoto: 92% Aumentd
Licencias con o sin Licencias con o0  sin Disminuyd
Servicios remuneracion a lo remuneracion a lo
. contemplado por la ley: 73% | contemplado por la ley: 56%
ofrecidos por las — - — - :
Servicios de guarderias y/o Servicios de guarderias y/o . Aumentd
empresas para o . Ranking Par
. lugares para los nifios/as en el | lugares para los nifios/as en el
balancear la vida . . . .
espacio de trabajo: 8% espacio de trabajo: 19%
laboral y personal — _ — . ,
Servicios de bienestar para Servicios de bienestar para Aumento
que se gestione mejor el que se gestione mejor el
tiempo desde alianzas o tiempo desde alianzas o
subsidios: 69% subsidios: 73%
Sala de lactancia: 60% Sala de lactancia: 58% Disminuyéd
Dias libres por adopcion de Dias libres por adopcion de Disminuyéd
NNA, incluidas familias NNA, incluidas familias
diversas: 40% diversas: 39%
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Buenas préacticas dirigidasa | Buenas practicas dirigidas a Se mantuvo
madres: 38% madres: 38%
Buenas précticas dirigidasa | Buenas practicas dirigidas a Se mantuvo
padres: 29% padres: 29%
Acompafiamiento en primeros N/A
meses de:
Paternidad (16%) y
Maternidad (18%).
Programas o0 acciones de N/A
acompariamiento durante
embarazo a madres (21%) y
Empresas  que Padres (13).
implementan Grupos de soporte para padres N/A
otr,as_ buenas N/A: son opciones de (13%) y para madres (18%)',
practicas para i Regreso escalonado después . N/A
respuesta que no estuvieron . Ranking Par
padres y madres en cuestionario anterior de paternidad (21%) vy
no incluidas maternidad (34%)
anteriormente Trabajo en casa para N/A
(Nuevo) madres/padres segun edad del
bebé (35%)
Asistencia legal en temas de N/A
familia (35%)
Asistencia psicologica y para N/A
salud mental (85%)
Asistencia para gestion de las N/A
finanzas (55%)
Empresas que Aumento
cuentan con
protocol.cz de 56% de las empresas cuentan | 66% de las empresas cuentan .
prevencion, Ranking Par
. .. | con este protocolo con este protocolo
atencion y sancion
del acoso sexual
laboral
Porcentaje de las | Tipificacion especifica del Tipificacion especifica del Disminuyd
empresas que | acoso sexual laboral como acoso sexual laboral como | Ranking Par
dentro de sus | infraccion: 62,5% infraccion: 56%
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acciones del | Procedimiento de sancién: Procedimiento de sancion: Disminuyd
protocolo 71% 58%
contemplan  las | Medidas de proteccion para Medidas de proteccion para la Disminuy6
siguientes. la victima: 71% victima: 60%
Mecanismos para mantener la | Mecanismos para mantener la Disminuyd
confidencialidad: 77% confidencialidad: 66%
Canal o espacio de denuncias | Canal o espacio de denuncias Disminuyd
identificado por todo el identificado por todo el
personal: 83% personal: 69%
Inclusion del hostigamiento Inclusion del hostigamiento Disminuyd
virtual como modalidad de virtual como modalidad de
acoso: 31% acoso: 21%
Sensibilizacion sobre Sensibilizacion sobre Aumentd
prevencion del acoso sexual: | prevencién del acoso sexual:
50% 56%
Mecanismo de registro . , ., N/A
. g y N/A: no se incluyd esta opcion
seguimiento para las en el cuestionario
denuncias: 60%
Acompafiamiento juridico y Disminuyé
psicolégico por parte de la
empresa: 47%
Encuesta sobre conocimiento N/A
I o de canales, procedimientos y
Acompafiamiento juridico y . _
sicoldgico por parte de la confianza: 23%
P gico porp Encuesta sobre situaciones de N/A
empresa: 48%
acoso en empresa: 15%
Soporte para prevenir N/A
violencia doméstica: 18%
Sensibilizacion sobre acoso N/A
virtual: 24%
Empresas que N/A
miden indicadores Esta pregunta tuvo unas leves
. 67% de las empresas no _p_ g .
de  ausentismo, | . . modificaciones en su
.. miden ninguno de estos . . .
productividad, o - enunciacion y se reubicé en la | Ranking Par
-, indicadores en relacion con la . .
rotacion ylo . , categoria de gestion de
~ equidad de genero. . . )
desempefio en objetivos, indicador final.
relacion con
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temas de equidad
de género
Porcentaje  de | Aygentismo: 18,8% N/A
empresas que
registran Productividad: 23% N/A
vari_af:iones Rotacion: 21% N/A: no se pregunto esto en el Ranking Par N/A
positivas en los 2021
indicadores a raiz N/A
de las acciones de | Desempefio: 27,1%
equidad de género
Estructura organizacional

Porcentaje de Aumento
Mujeres en la | 279 de las empresas tienen a | 33% de las empresas tienen a
mayor autoridad | una mujer en la mayor una mujer en la mayor | Ranking Par
local de la | autoridad de la empresa autoridad de la empresa
empresa

o .187 (76._6%)_hombres en las 75% hombres en las juntas Disminuyo
Distribucion ~ de | juntas directivas de las directivas de las empresas
hombres y | empresas .

. - Ranking Par y
mujeres en la | 57 (23.4%) mujeres en las 2506 mu las iunt Aumento
junta directiva juntas directivas de las 070 MUJEres en fas Juntas

directivas de las empresas
empresas
Nivel 1: Nivel 1: H: Disminuy0
Hombres 265 (68%) Hombres 67% M: Aumento
Mujeres 122 (32%) Mujeres 33%
Nivel 2: Nivel 2: H: Aument6
_ Hombres 610 (55%) Hombres 60% M: Disminuy6
Cantidad de Muijeres 490 (45%) Mujeres 40%
hombres Y | Nivel 3: Nivel 3: H: Aumentd
mujeres en los | Hombres 2410 (46%) Hombres 52% Ranking Par M: Disminuy6
diferentes niveles | Mujeres 2804 (54%) Mujeres 48%
de jerarquia Nivel 4: Nivel 4: H: Aumento
Hombres 8017 (48%) Hombres 58% M: Disminuy6
Mujeres 8718 (52%) Mujeres 42%
Nivel 5: Nivel 5: H: Aumento
Hombres 10749 (44%) Hombres 46% M: Disminuy6
Mujeres 13550 (56%) Mujeres 54%
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Nivel 6: Nivel 6: H: Disminuyo
Hombres 19430 (66%) Hombres 56% M: Aumento
Mujeres 9974 (34%) Mujeres 44%
Nivel 7: Nivel 7: H: Aumento
Hombres 13464 (40%) Hombres 47% M: Disminuy6
Mujeres 20226 (60%) Mujeres 53%
Personal subcontratado: Personal subcontratado: H: Aument6
Hombres 19576 (61%) Hombres 62% M: Disminuy6
Mujeres 12478 (39%) Mujeres 38%
Gestion del talento humano
A | do nivel A | do nivel H: Aumento
scenso al segundo nivel: scenso al segundo nivel: CNierming e
Hombres 293 (44%) Hombres 52% M: Disminuyo
Ndmero de | Mujeres 374 (56%) Mujeres 48%
ascensos PO 1" Ascensos all tercer nivel: Ascensos al tercer nivel: Ranking Par | H: Disminuy6
niveles segin el | Hombres 686 (52%) Hombres 49% M: Aumento
género Mujeres 637 (48%) Mujeres 51%
Ascensos al cuarto nivel: Ascensos al cuarto nivel: H: Aument6
Hombres 814 (43%) Hombres 52% M: Disminuy6
Mujeres 1073 (57%) Mujeres 48%
Capacitaciones al segundo N/A
nivel:
Hombres 605
NUmero de Mujergs 4_35 .
capacitaciones Capacitaciones al tercer nivel: N/A: No se incluy6 en el N/A
. . | Hombres 3359 . . Ranking Par
por ,nlveles segun Mujeres 3418 cuestionario de 2021
el género Capacitaciones al cuarto N/A
nivel:
Hombres 7820
Mujeres 8615
Contrataciones al segundo Contrataciones al segundo :;'/; E:smlnuyl/é
y nivel: nivel: - Aumento
cNounTrZ;:ciones p?)er Hombres 158 (66%) Hombres 55%
. . Mujeres 83 (34%) Mujeres 45% Ranking Par
niveles segun el . ; —
; Contrataciones al tercer nivel: | Contrataciones al tercer nivel: H: Disminuy0
género
Hombres 624 (61%) Hombres 56% M: Aumentd
Mujeres 404 (39%) Mujeres 44%
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Contrataciones al cuarto Contrataciones al cuarto H: Aumento
nivel: nivel: M: Disminuy6
Hombres 1484 (46%) Hombres 55%
Mujeres 1758 (54%) Mujeres 45%
63% de las empresas tienen N/A
criterios explicando pago de
remuneraciones diferenciadas
82% de empresas detallan N/A
Empresas que perfiles de cada puesto
tiene un 13% de las empresas publican N/A
procedimiento 75% de las empresas tienen | 1ap)a5 salariales por cargos .
documentado para establecido un pro_(zedlmlento 24% de las empresas fienen Ranking Par N/A
_, | parala remuneracion - o
la remuneracion posibilidad de no negociacién
de los cargos de salario
76% de las empresas instauran N/A
bandas salariales
50% de las empresas tienen N/A
politica de igualdad salarial.®
Empresas que Aumentd
tienen Un | 549 de las empresas tienen 71% de las empresas tienen un
procedimiento un procedimiento definido procedimiento definido para | Ranking Par
documentado para | para la contratacion. la contratacion
la contratacion.
Criterios de convocatoria N/A
Empresas que rigurosos y detallados 68%
tienen estas Procedimientos de entrevistas N/A
caracteristicas en | N/A: no se pregunté en el estruc_tl_Jrados y rl’gi(_jos. 56% Ranking Par
sus 2020 Requisitos profesionales y N/A
procedimientos de académicos 61%
contratacion Divulgacién de resultados: N/A
45%
Porcentaje de Aumenté
empresas que 7_1% de_las empresas realizan 7;3% de_ las iem_presas realizan Ranking Par
realizan dicho diagnostico dicho diagnostico

diagnostico sobre

5 Esta pregunta cambid respecto al 2020, no se cuestiond sobre un procedimiento, sino que se detallaron varias acciones

que hacen parte de un procedimiento para establecer remuneraciones de cargos. Es una pregunta mas completa.
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las brechas
salariales
Primer nivel Primer nivel H: Disminuyo
Hombres 24.592 USD Hombres 8217,7 USD M: Disminuy6
Promedio de | Mujeres 7.587 USD Mujeres 6620 USD
salario mensual de | Segundo nivel Segundo nivel H: Disminuyo
hombres y | Hombres 124.562 USD Hombres 6472,9 USD Ranking Par M: Disminuyé
mujeres en | Mujeres 77.989 USD Mujeres 6115,4 USD
dolares. Tercer Nivel Tercer Nivel H: Disminuyo
Hombres 42.420 USD Hombres 15809 USD M: Disminuy6
Mujeres 38.675 USD Mujeres 15205,2 USD
Obligatoriedad de tener panel Obligatoriedad de tener panel Disminuyd
mixto: 60% mixto: 52% de las empresas
Inclusién de al menos una Inclusion de al menos una Disminuy6
mujer en proceso de mujer en proceso de seleccion:
seleccion: 69% 50% de las empresas
Blsqueda de hojas de vida Busqueda de hojas de vida del Aumento
del género menos . género menos representado
representado para cierto :
cargo: 31% para cierto cargo: 52%
Banco de talento de mujeres | Banco de talento de mujeres Aumento
Empresas  que | de alto potencial para de alto potencial para
aplican  practicas convocatorias internas: 35% | convocatorias internas: 45%
para  eliminar | Pautas o gufas de preguntas | Pautas o guias de preguntas Disminuyo
sesgos  en  los estandarizadas para estandarizadas para | Ranking Par
procesos de | €ntrevistas:65% entrevistas:60%
seleccion y | Eliminar casilla de “género” | Eliminar casilla de “género” Aumento
reclutamiento en los formatos de solicitud en los formatos de solicitud de
de empleo: 38% empleo: 45%
Difundir convocatorias con Difundir convocatorias con Aumento
lenguaje inclusivo en el perfil | lenguaje inclusivo en el perfil
de los cargos: 73% de los cargos: 76%
Hojas de vida ciegos o Hojas de vida ciegos o Aumento
semiciegos: 10% semiciegos: 21%
Capacitaciones a equipo de Capacitaciones a equipo de Disminuyéd
recursos humanos para recursos  humanos  para
eliminar sesgos en procesos | eliminar sesgos en procesos de
de seleccion:56% seleccion:53%
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Otorgar becas/estimulos N/A
econdmicos para formacion
en STEM: 35%
Programas de contratacion/ N/A
convenios con universidades
para mujeres en STEM: 15%
Empresas que Capacitaciones en temas de N/A
cuentan con un negociacion, caracteristicas de
programa liderazgo, etc. 68%
exclusivo para | 21% de las empresas cuentan | Plan estructurado de mentoria Ranking Par N/A
mujeres para | con esta iniciativa sobre barreras internas para
disminuir las mujeres: 31%
barrerz_;ls mter6n % Proceso de sponsorship: 16% NIA
en el liderazgo
Empresas que dan N/A
talleres 0
capacitaciones * 25% de las empresas ofrecen | N/A:no se incluyo esta opcion Ranking P
para  promover | estos talleres a los hombres en el cuestionario 2021 grar
equidad de género
entre hombres
Ascendidas: Ascendidas: H: Aument6
Promedio de Hombres 71 (5(;%) Horpbres 53% M: Disminuy6
hombres y Mujeres 71 (50%) Mujeres 45% ,
mujeres Contratadas: Contratadas: _ H: Agme_nto ,
ascendidas Hor_nbres 282 (47%) Hombres 51% Ranking Par | M: Disminuy0
. ' Mujeres 324 (53%) Mujeres 49%
capacitadas y -
contratadas  Capacitadas: N/A: no se incluy6 esta opcion N/A
Hombres 735 . .
Mujeres 787 en el cuestionario 2021
Gestion de la crisis
Sistematizacion | 62% de las empresas N/A: no se incluy esta N/A
de los datos almacenaron y sistematizaron opcion en el cuestionario Ranking Par

desagregados por

la informacion segun el
género durante la crisis

2021

6 Para el 2021 esta pregunta cambia, ya no se pregunta por un programa general, sino por acciones, donde se presentan
3 opciones relacionadas
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sexo durante la
crisis

84,4% de las empresas N/A
consideran que el trabajo del
cuidado es fundamental para
) el desarrollo de la empresa
Que durante y después de la crisis.
reconocimiento le | 13,3% considera que el N/A: no se incluyo este N/A
da la empresa al | trabajo de cuidado es indicador en el cuestionario Ranking Par
trabajo de cuidado | importante solo durante la 2021
de su personal crisis.
_ N/A
2,2% consideran que es un
asunto ajeno a la empresa.
6% de las empresas recogen N/A
informacion  sobre  horas
El65% de las empresas dedicadas a tareas educativas
tienen mformgmon para y acompafiamiento a hijos/as
imacién de | estimar magnitud de trabajo 8% esti I tidad d N/A
Est|m§0|on e 1a| 4e cuidado no remunerado. 0 €s |map a cantidad de
magnitud de la personas bajo el cargo del
carga del trabajo trabajador/ra
del cuidado vy 8% estiman las horas . N/A
- . Ranking Par
adaptacion de dedicadas al
beneficios  para mantenimiento/limpieza del
padres, madres y | El 71% de las empresas hogar
cuidadores.’ adaptg © cambio los 66% registran las edades de N/A
beneficios para padres o | las hii
madres con personas a cargo. oSy as_ ljas _
71% registran el nimero de N/A
hijos/hijas de las y los
trabajadores.
Empresas que | E] 29% de las empresas han El 26% de las empresas han Disminuyd
replantearon replanteado los indicadores replanteado los indicadores .
. o .. Ranking Par
indicadores para | contemplando las condiciones | contemplando las condiciones

medir desempefio,

de la crisis sanitaria

de la crisis sanitaria

7 Este indicador se identifica en el cuestionario del 2021 en la categoria de cultura organizacional, y cambié su
redaccidn y estructura, preguntando por la informacion que recogen las empresas para estimar la carga del cuidado no

remunerado, ofreciendo 5 diferentes posibilidades.
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dadas las nuevas
condiciones
laborales.
19% de las empresas ajustaron N/A
metas ante la crisis
16% de las empresas N/A
Tipos de ajustes _ ] empezaron a medir
realizados a los | N/A:noseincluyo este desempefio segln tareas y no .
- indicador en el cuestionario Ranking Par
indicadores en el 2020 horas
marco de la crisis 24% dejaron de exigir la N/A
presencialidad
15% midieron empatia de los N/A
y las lideres
El 48,9% de las empresas N/A
mantuvo igual su presupuesto
para equidad de género
. del durante pandemia.
Variacion ® | EI33,3% de empresas no o
pl’esupueStO pal’a realiza inversién en equidad N/A no se |nCIUy0 este
la equidad de | de género. indicador en el cuestionario | Ranking Par
género durante la | El 11,1% disminuyo el 2021
crisis presupuesto para equidad de
género.
El 6,7% aumento el
presupuesto para equidad de
género
Priorizar trabajo remoto de Priorizar trabajo remoto de Disminuyd
madres lactantes y padres con
Empresas que m_gdres lactantes y paolres con | M yp ¢
incl di hijos menores de un afio con | hijos menores de un afio con
INCluyen dIVETSas | |icencia terminada: 46% licencia terminada: 34%
acciones dentro de — - —
orotocolos de | Priorizar trabajo remoto de Priorizar trabajo remoto de Disminuyd
hombres y mujeres esperando | hombres y mujeres esperando
retorno y it A . L :
tivacion de | un hijo antes de iniciar la un hijo antes de iniciar la | Ranking Par
reactivaclon @€ 185 | jicencia: 48% licencia: 35%%
operaciones en las — -
.. | Adecuar sala de lactancia Adecuar sala de lactancia bajo Aumento
empresas después : . ——
de  lacrisis bajo protocolos de protocolos de bioseguridad:
sanitaria bioseguridad: 35% 56%%
Planes de movilidad segura Planes de movilidad segura Disminuyd
para regreso al trabajo segun | para regreso al trabajo segun
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particularidades de hombres
y mujeres: 69%

particularidades de hombres y
mujeres: 47%

Extender licencias de
maternidad y paternidad
remuneradas: 15%

licencias de
paternidad

Extender
maternidad vy
remuneradas: 15%

Licencias 0 permisos
remunerados para atender
necesidades del cuidado:
46%

Licencias 0 permisos
remunerados para atender
necesidades del cuidado: 55%

Toman en cuenta la edad de
los hijos/as para determinar
permanencia trabajando desde
casa: 23%

Toman en cuenta personas
capaces de realizar las labores
de cuidado de las personas
dependientes en el hogar: 18%

Toman en cuenta  si
trabajadores/as tienen alguna
discapacidad para permanecer
trabajando desde casa: 53%

Se mantuvo

Aumenté

N/A

N/A

N/A

Conclusiones generales

Se destaca la importancia de este informe, el cual presenta una segunda linea de base de la
situacion de las mujeres en el sector empresarial antioquefio, esto permite establecer
contrastes importantes de cara a identificar cuales son las brechas que persisten y se
constituye en la hoja de ruta para el trabajo a realizar por parte de la Alianza Empresarial

por la Equidad de Género.

Para el afio 2021 se destaca el aumento de la base empresarial antioquefia, se registraron
26.748 empresas mas respecto de 2020. Ello refiere retos importantes de cara a continuar
consolidando el trabajo de la Alianza Empresarial por la Equidad de Género. Sumado a
ello, si bien se refiere un crecimiento en el nimero de empresas, aun la composicion de las
mismas conserva porcentajes muy similares respecto de 2020 en asuntos como nimero de
mujeres empleadas y mujeres propietarias o personas naturales de estas empresas.
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En cuanto al tamafio de las empresas esta nueva medicion refiere la necesidad de seguir
concentrando esfuerzos especialmente en mejorar las capacidades de las micro, pequefias y
medianas empresas, especialmente las microempresas son el mayor numero en el
departamento y son las que menores avances registran respecto de los demas tamafios en el
inicio de la ruta por la equidad de género.

En relacion con el afio anterior prevalecen los sectores comercio, servicios sociales,
financieros y manufactura como aquellos en los que mas mujeres se encuentran empleadas,
a su vez persisten los retos ya sefialados en la anterior linea de base sobre la necesidad de
involucrar mas mujeres en sectores tradicionalmente masculinizados como transporte y
comunicaciones, construccion, agropecuario y electricidad, gas y agua.

Las empresas de Antioquia continGlan manifestando cierta reticencia a incorporar dentro de
sus protocolos y politicas asuntos relacionados con la prevencion, atencién y sancion del
acoso sexual laboral. Ademas, parece que las empresas que cuentan con estos protocolos
los desarrollan en el marco de exigencias internas o externas, no tanto desde el compromiso
organizacional. Esto se afirma ya que, si bien el 66% dice tener un protocolo de esta
naturaleza, solo el 56% tipifica el acoso sexual laboral como infraccion y solo 58% tienen
procedimientos de sancion.

La planeacidn estratégica en temas de equidad de género continta siendo un reto para el
sector empresarial antioquefio, especialmente teniendo en cuenta que este proceso debe ser
ordenado, basado en evidencia y teniendo en cuenta las necesidades propias de cada
organizacion. Aunque las empresas con una politica en equidad de género superaron el
70%, solo el 42% afirman haber realizado diagnosticos, lo cual advierte que la mayoria de
las politicas no se basan en un diagnostico sobre las brechas propias de cada empresa.
Ademas, solo el 53% han disefiado un plan de accion, un indicador que puede dificultar la
implementacidn y ejecucion de las politicas existentes.

Respecto a las iniciativas y beneficios para el balance de la vida laboral y personal, se
identifica que, en promedio, hubo una disminucion en el porcentaje de las empresas que
otorgaban estos beneficios en comparacién con el 2020. Es el caso de los horarios flexibles
y las licencias con o sin remuneracion mas alla de lo contemplado por la ley, lo cual puede
estar relacionado con la superacion de la pandemia.

Por otro lado, los beneficios exclusivos para padres y madres evidencian un sesgo de
género, pues son mas las empresas que otorgan beneficios relacionados con el
acompafnamiento y soporte a la maternidad que a la paternidad. Por ejemplo, el 21% de las
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empresas ofrecen programas de acompafiamiento durante el embarazo a las madres, en
contraste con el 13% que los ofrecen a padres, lo cual refuerza estereotipos de cuidado.

El liderazgo femenino en las empresas sigue siendo un tema pendiente por trabajar en las
empresas antioquefias, pues no se evidenciaron cambios significativos en el porcentaje de
mujeres en la mayor autoridad de la empresa ni en las juntas directivas, asi como la
participacion de las mujeres en el capital social de la empresa medida por el formulario
RUES. Sin embargo, se debe resaltar una disminucion de las brechas en los niveles de
jerarquia desde el 4 hasta el 7, los cuales contaron con un aumento de la participacion
masculina, asi como un aumento de las contrataciones de mujeres en los niveles 2 y 3.

c P — ﬁ UNIVERSIDAD
=) EAFIT

&



Referencias

Cémara de Comercio de Medellin para Antioquia. (2022). Participacién de las mujeres en la base
empresarial 2021. https://www.camaramedellin.com.co/biblioteca/camara-indica-
participacion-de-las-mujeres-en-la-base-empresarial-2021-1

Aequales. (2021). Ranking Par 2021: un rompecabezas para la diversidad, equidad e inclusion.

Benavente, M. C. y Valdés, A. (2014). Politicas publicas para la igualdad de género: un aporte a la
autonomia de las mujeres. CEPAL.
https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/37226/S1420372_es.pdf

Mujica, S. y Castillo, A. (2021). 5 iniciativas para favorecer la equidad de género en las empresas.
BID.

Sexuales (2020). Ranking Par 2020: informe de resultados.

Fondevila, G. (2008). El hostigamiento laboral como forma de discriminacion: un estudio
cualitativo de percepcion. Revista Mexicana de Sociologia, 70(2), 305-329.
https://www.scielo.org.mx/pdf/rms/v70n2/v70n2a3.pdf

Guerra, A., Campino, V. y Donaire, C. (2020). Manual de Seleccion de Personas, con Enfoque de
Género.  Union  Europea y  Chile  Mujeres.  https://fen.uahurtado.cl/wp-
content/uploads/2020/07/manual_seleccion_personas.pdf

UNIVERSIDAD

EAFIT

",
A"

ll
Hiie

1]
')
J)
lr-
|

,"‘ o>

¥ i35 !

)

i’
1T

I
i
[
y


https://www.camaramedellin.com.co/biblioteca/camara-indica-participacion-de-las-mujeres-en-la-base-empresarial-2021-1
https://www.camaramedellin.com.co/biblioteca/camara-indica-participacion-de-las-mujeres-en-la-base-empresarial-2021-1
https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/37226/S1420372_es.pdf
https://www.scielo.org.mx/pdf/rms/v70n2/v70n2a3.pdf

