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P’resentacion

|l presente documento se enmarca
en los lineamientos del Plan Estra-
tégico de Confecamaras, que con-
templa la generacion de informacion opor-
tuna y confiable para la toma de decisiones
publicas y privadas que promuevan el creci-
miento empresarial. Por esto, considerando la
importancia de identificar y analizar los prin-
cipales desafios en equidad de género para el
desarrollo econdmico, este documento reali-
Za una revision amplia de los retos que enfren-
tan las mujeres en el ambito laboral y empre-
sarial y cuya superacion tiene la potencialidad
de impactar el crecimiento y la competitividad
en nuestro pais.

En materia empresarial, de acuerdo con la in-
formacion del Registro Unico Empresarial y
Social = RUES, de las Camaras de Comercio,
del total de personas naturales registradas en
2023, el 59% son mujeres y, del total de las
sociedades, el 13% son de propiedad femeni-
na. De hecho, en mas del 75% de las firmas la
participacion de las mujeres en el capital so-
cial es inferior al 10% y, en promedio, solo son
propietarias del 16% del capital de las empre-
sas registradas como personas juridicas.

Por otro lado, segun datos de una investiga-
cion reciente del Centro de Estudios en Go-
bierno Corporativo del CESA, la participacion
de mujeres en juntas directivas en Colombia
ha crecido 7,3 puntos porcentuales desde

2018, pasando de un 15% a un 22,3%, lo cual
ubica a nuestro pais como lider en América
Latina a ese respecto. Esta cifra si bien pue-
de calificarse como positiva por significar un
crecimiento en la representacion femenina
en los maximos organos de decision empre-
sarial, indica también que aun tenemos un
importante margen de crecimiento por cu-
brir en este aspecto.

En términos de empleo, de acuerdo con el
RUES, en promedio, el 37% de la fuerza laboral
de las empresas en Colombia son mujeres y
de las empresas que operan con fuerza laboral
femenina, la mitad tienen menos del 10% de
sus puestos de trabajo ocupados por mujeres.

En contraste, cerca del 27% de las empre-
sas que se encuentran principalmente en
los segmentos de educacion, atencion de la
salud humana, asistencia social y trabajo do-
meéstico, tienen mas del 90% de sus empleos
cubiertos por mujeres, lo que evidencia la se-
gregacion laboral existente en nuestro con-
texto econdmico.

Es asi como, aunque hay avances en mate-
ria normativa en pro del mejoramiento de las
condiciones de las mujeres para desempe-
Aarse activa y plenamente en la economia,
tal y como es su derecho, aun persisten des-
igualdades y discriminaciones innegables so-
bre las cuales es necesario que la sociedad se



movilice, para garantizar no solo un pais mas
equitativo y justo, sino mas prospero, dado
que alcanzar logros en materia de igualdad
de género nos beneficia a todos, en el en-
tendido de que el incremento en la participa-
cion de las mujeres en la economia implica
aumento en la productividad, el PIB y en el
ingreso nacional per capita.

De esta manera, desde la Red de Camaras
de Comercio continuamos trabajando en
pro de los mejores intereses del pais, tanto a

partir de los esfuerzos que desarrollan las ca-
maras en sus jurisdicciones, implementando
programas enfocados en fortalecer el tejido
empresarial y la competitividad regional en
condiciones de equidad, como a través de la
provision de insumos relevantes para la toma
de decisiones publicas y privadas que, como
en este caso, contribuyan a cerrar las brechas
e inequidades que nos afectan como sociedad.

Julidn Dominguez Rivera
Presidente



Introduccion

n el marco de los Objetivos de De-
sarrollo Sostenible (ODS), el incre-
mento en la participacion de las
mujeres en la economia y el cierre de brechas
de género en el mundo del trabajo, son as-

pectos fundamentales que se reflejan espe-
cialmente en el Objetivo 5: lograr la igualdad
de género y en el 8: promover el pleno em-
pleo productivo y trabajo decente para todos.

El Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026
reconoce en sus ejes transversales el género
como un aspecto importante para las trans-
formaciones que plantea. Es asi como el en-
foque de derechos de género se establece
como un elemento a tener en cuenta en la
consecucion de la paz total, de igual manera,
la superacion de los estereotipos de género
es una linea central de accion en el trabajo
con actores diferenciales para el cambio y, fi-
nalmente, plantea un eje especifico de politi-
ca exterior con enfoque de género, orientada
a promover y garantizar la igualdad de géne-
ro en la politica bilateral y multilateral.

Este énfasis en materia de igualdad de géne-
ro se debe a que las mujeres enfrentan difi-
cultades para acceder a trabajos de tiempo
completo y posiciones de liderazgo debido a
la percepcion de que son menos disponibles

o comprometidas a causa de sus compro-
misos familiares. Esto se traduce en menos
oportunidades de ascenso y acceso limitado
a ciertos sectores o roles de liderazgo.

A pesar de la creciente participacion de las
mujeres en la fuerza laboral, persisten barre-
ras que limitan su acceso a ciertos sectores
o roles. Un ejemplo de esto es la distribucion
inequitativa de los quehaceres domesticos y
actividades del cuidado, en donde la mayor
carga recae en las mujeres, las cuales gene-
ralmente no son remuneradas economica-
mente, a pesar de la alta demanda de tiempo
que implica el desemperio de estas labores,
asi como su alto costo de oportunidad en
términos de desarrollo personal y profesio-
nal, y la posibilidad de libertad financiera que
les puede significar un trabajo remunerado.

A nivel mundial, el 61,4% de las mujeres en
edad laboral (de 25 a 54 afios) estaban en la
fuerza laboral en 2022, en comparacion con
el 90,6% de los hombres en edad laboral (UN
Women, 2023). Asimismo, segun los datos de
la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH),
el 76,5% de los hombres en edad de trabajar
participan en el mercado laboral, mientras
que este porcentaje es del 52,4% para las mu-
jeres. Esta brecha en la participacion laboral



femenina se acentua en las zonas rurales del
pais, donde la tasa global de participacion es
del 39,7% para las mujeres, en comparacion
con el 79,2% para los hombres.

Adicionalmente, las mujeres continuan en-
frentando remuneraciones inferiores a sus
contrapartes masculinas, incluso cuando las
mujeres desempefian funciones similares
o idénticas a las de los hombres, o incluso
cuenten con la misma experiencia o prepara-
cion académica. Este desequilibrio refleja de-
safios sistémicos que deben abordarse para
construir un futuro donde la compensacion
sea verdaderamente equitativa.

En 2019, por cada dolar que ganaron los hom-
bres en ingresos laborales, las mujeres gana-
ron solo 51 centavos (UN Women, 2023). En
el pais, se evidencian disparidades al examinar
las diferencias salariales entre hombres y mu-
jeres en contextos urbanos o rurales, con una
brecha salarial entre ambos géneros de 12%,
mientras que a nivel rural esta se amplia signi-
ficativamente, alcanzando el 42%.

En el ambito empresarial, la brecha de lide-
razgo entre géneros persiste. Las mujeres es-
tan subrepresentadas en roles ejecutivos y de
toma de decisiones, lo que limita su influencia
y capacidad para impulsar cambios significa-
tivos. En términos globales, las mujeres repre-
sentan solo el 28,2% de las posiciones geren-
ciales en los sitios de trabajo donde laboran
(UN Women, 2023). En el caso colombiano,

los datos del Registro Unico Empresarial y
Social (RUES) de las camaras de comercio,
revelan que, en la composicion del capital
social de las empresas, las mujeres tienen
una representacion limitada, puesto que en
mas del 75% de las firmas la participacion de
las mujeres en el capital social es inferior al
10% y, en promedio, solo son propietarias del
16% del capital social de las empresas.

El estado actual de estas brechas no es sim-
plemente un reflejo de desigualdades indi-
viduales, sino un sintoma de problemas es-
tructurales. Por lo tanto, analizar las razones
detras de esta disparidad, genera elemen-
tos para la toma de decisiones en cuanto a
la creacion de entornos laborales inclusivos
y programas de desarrollo que fomenten la
igualdad de oportunidades.

Es importante seflalar que, si bien este do-
cumento no pretende identificar especifica-
mente las causas o soluciones de las brechas
de género en el mercado laboral y empresa-
rial, ofrece elementos relevantes para la iden-
tificacion y caracterizacion de estas causas.

A continuacion, se presentan las brechas de
género a nivel mundial, destacando las ten-
dencias y desafios clave en el mercado la-
boral y el sector empresarial y, después, una
seccion con las cifras y estadisticas relevan-
tes para el caso colombiano. Finalmente, se
exponen las consideraciones finales deriva-
das de la comprension de este contexto.



Las mujeres en el
escenario mundial

as mujeres han enfrentado sistema-

ticamente desafios y desigualdades

en el ambito laboral y empresarial
en comparacion con los hombres. Estos de-
safios incluyen discriminacion, segregacion
ocupacional, menor participacion laboral, ta-
sas de desempleo mas altas, niveles elevados
de empleo informal, remuneracion inferior,
asi como limitadas oportunidades para la ex-
pansion empresarial o el progreso profesio-
nal, entre otros aspectos (World Bank, 2022;
OIT, 2022). La importancia de abordar estas
diferencias entre mujeres y hombres radica
en el reconocimiento del trabajo digno como
un derecho fundamental para el bienestar y
en el impacto positivo que la reduccion de
las diferencias de género en la participacion
laboral podria tener en el crecimiento eco-
noémico global (OIT, 2022).

En particular, la tasa de participacion laboral de
las mujeres a nivel mundial se ha mantenido re-
lativamente constante durante las ultimas tres
décadas, ubicandose en un 52,9% para 2022.
En contraste, la tasa de participacion de los

hombres alcanza casi el 80%, una cifra signi-
ficativamente mas alta (World Bank, 2022). En
la figura 1, se aprecia que las mayores brechas
estan en Medio Oriente y el norte de Africa.

A pesar de esta brecha, es alentador observar
una disminucion en los ultimos afos, espe-
cialmente en la region de América Latina y el
Caribe, donde la brecha se redujo a 23 puntos

Para Colombia, la brecha de
género en la tasa de participacion
laboral se situd en

25,8%,

posicionandose como
una de las mas elevadas
en la region.

o9
=5

porcentuales en 2022 (World Bank, 2022). No
obstante, para Colombia, datos de la Organi-
zacion Internacional del Trabajo (OIT) de 2021
revelan una brecha de género en la tasa de
participacion laboral del 25,87%, posicionando-
se como una de las mas elevadas en la region.
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f Brecha de género

-

Figura 1. Brechas

de género a nivel
mundial en la tasa de
participacion laboral

Fuente: OIT, 2022.

Es crucial destacar que el problema no se li-
mita unicamente al acceso al empleo, sino
que, una vez superada esta barrera, es esen-
cial garantizar condiciones dignas y de cali-
dad en el entorno laboral. Especialmente, se
ha identificado una relacion negativa entre
los niveles de empleo vulnerable! y el PIB per

1 Empleo vulnerable entendido en términos del Banco Mun-
dial como formas de trabajo autoempleado, por cuenta propia
0 como trabajador familiar; y asociado a unos ingresos labo-
rales y a una seguridad en el empleo mas bajos.

capita, donde las altas tasas de empleo vul-
nerable suelen asociarse con contextos de
bajos ingresos y un extenso sector agrico-
la. En estos escenarios, las mujeres tienden
a constituir la mayoria de los empleados en
situacion vulnerable (World Bank, 2022). La
figura 2 revela que, en los paises con niveles
de PIB per capita mas bajos, la proporcion de
mujeres en empleos vulnerables es significa-
tivamente mayor (tonos mas oscuros).

-

Porcentaje

~

Figura 2. Proporcion
de trabajo vulnerable
vs nivel de PIB

per capita

/| Fuente: OIT, 2022.

Datos no disponibles
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La brecha de género también se manifiesta en
términos de remuneracion o ingresos, medi-
da como la diferencia en el ingreso laboral
entre hombres y mujeres. Segun el informe
mas reciente sobre salarios a nivel mundial
de la OIT (2022), la brecha salarial entre gé-
neros apenas ha variado en los ultimos afios
(2019-2022), manteniéndose alrededor del
20% a nivel global.

Un analisis mas profundo de estas brechas en
el ingreso laboral se encuentra en un estu-
dio reciente de Urquidi y Chalup (2023), pu-
blicado por el BID, el cual abarca 18 paises
de América Latina y el Caribe, incluyendo a
Colombia. Este estudio destaca una brecha
salarial de género estadisticamente signifi-
cativa en 14 de los 18 paises evaluados. Esta
brecha no puede explicarse por la experien-
cia laboral, la actividad econdémica, la regidn
o la zona de residencia, lo que sugiere que
hay factores normativos o culturales, como
el castigo por maternidad, obstaculos en el
desarrollo profesional, discriminacion, entre
otros, detras de esta inequidad.

La equidad de género no solo se refleja en
los entornos laborales consolidados, sino
también en la capacidad de mujeres y hom-
bres para emprender y prosperar en el am-
bito empresarial. A nivel global, las mujeres
dirigen solo un tercio de las empresas de la
economia formal, siendo la mayoria de estas
firmas pequefas y con un potencial de cre-
cimiento limitado, especialmente en econo-
mias en desarrollo (OIT, 2016, citado en As-
mae & Salwa, 2019).

En general, las mujeres tienen menos proba-
bilidades de ser emprendedoras y se enfren-
tan a mas desventajas al iniciar empresas: en
el 40% de las economias del mundo la activi-
dad empresarial de las mujeres en una etapa
inicial es la mitad o menos de la mitad que la
de los hombres?.

En la etapa inicial de creacion, se han encon-
trado ciertas barreras que disminuyen las pro-
babilidades de las mujeres de emprender, en
comparacion con los hombres. Langowitz &
Minniti (2007), usando datos representativos
para 17 paises, encontraron que casi el doble de
hombres que de mujeres estaban participando
en la creacion de una empresa y que hay va-
riables de percepcion subjetiva que tienen un
importante poder explicativo sobre la proba-
bilidad de emprender. En particular, muestran
que, en comparacion con los hombres, las
mujeres suelen tener una menor percepcion
de existencia de oportunidades, menor con-
fianza en las propias capacidades empresaria-
les y menos conocimiento de otros empresa-
rios; y que estos factores explican gran parte
de la brecha en la actividad empresarial.

Startiene & Remeikiene (2008), por su parte,
traen a colacion los estereotipos de género,
que suelen darle a las mujeres el papel prin-
cipal de esposas y madres, como uno de los
obstaculos mas importantes que les impi-
den crear su propio negocio, especialmente
cuando se trata de paises en desarrollo. Adi-
cionalmente, han recopilado de la literatura
una serie de factores que aumentan estas

2 https://hlp-wee.unwomen.org/en
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brechas, como la baja financiacion, la falta
de confianza en sus habilidades numéricas, la
falta de experiencia en gestion empresarial, la
aversion al riesgo, la situacion familiar, inclu-
yendo el cuidado de los hijos y la responsabi-
lidad del trabajo doméstico, entre otros.

Asmae & Salwa (2019) aportan una vision
integral, identificando barreras especificas
al género durante distintas etapas del pro-
ceso emprendedor. En este sentido, en las
primeras fases del proceso empresarial, se
identifican factores que reducen la propen-
sion de las mujeres a crear una empresa. Por
ejemplo, las mujeres tienden a percibirse a si
mismas de forma menos favorable que los
hombres, demuestran un gran temor al fra-
Caso y es menos probable que se relacionen
con empresarios. En cambio, la gestion em-
presarial propiamente dicha, las disparidades
entre hombres y mujeres que se producen se
deben principalmente a las estructuras de la
sociedad, en la que las mujeres se enfrentan a
menos oportunidades que los hombres em-
presarios, incluidas las barreras instituciona-
les a la educacion, la experiencia laboral, las
redes y el acceso al capital.

Ampliando este ultimo punto de acceso des-
igual a recursos financieros y de capital, se
encuentran estudios como el de Guzman y
Kacperczyk (2019). Este analisis, realizado
para el caso de Estados Unidos, destaca una
probabilidad 63% menor de financiamiento
externo para empresas lideradas por mujeres.
Este fendmeno lo atribuyen en gran medida
a diferencias en la orientacion inicial de los
emprendimientos, ya que las mujeres tien-
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den a fundar empresas locales con menor
potencial de crecimiento, mientras que los
hombres optan por industrias mas expansi-
vas, como tecnologia y biotecnologia, mas
propensas a recibir financiacion externa.

Los autores seflalan que estas diferencias en
la orientacion inicial de los emprendimientos
pueden deberse a una variedad de factores,
incluida la falta de modelos femeninos en
sectores clave de la economia, el acceso li-
mitado a redes y recursos de financiacion, y
posibles prejuicios y discriminacion de géne-
ro en la toma de decisiones de inversion. De
esta forma, se resalta la importancia de abor-
dar estas barreras en busca de reducir la bre-
cha de género en el emprendimiento vy la fi-
nanciacion externa y de promover una mayor
diversidad e inclusion en sectores clave de la
economia (Guzman & Kacperczyk, 2019).

En conclusion, la brecha de género en el
mercado laboraly en la creacion y consolida-
cion empresarial es una realidad a nivel glo-
bal. Esta problematica ha emergido como un
foco critico en la investigacion, evidencian-
do las persistentes inequidades que enfren-
tan las mujeres en el ambito empresarial. Los
estudios analizados revelan que diversas ba-
rreras obstaculizan la participacion femenina
desde las etapas iniciales del emprendimien-
to por lo que, en este panorama, abordar las
raices de estas desigualdades se convierte en
una tarea esencial para fomentar la inclusion
y diversidad en el mundo empresarial, permi-
tiendo que mujeres emprendedoras superen
los obstaculos y contribuyan plenamente al
desarrollo econdmico global.



Brechas de genero
en Colombia

n esta seccion, el documento ex-
plora las diferencias de género en el
mercado laboral colombiano, me-
diante datos recopilados a través de la Gran
Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) y el
Registro Unico Empresarial y Social (RUES) de
las camaras de comercio, incluyendo la tasa
global de participacion, la tasa de ocupacion
y la tasa de desempleo. Al profundizar en es-
tas estadisticas especificas, se busca no solo
cuantificar las disparidades, sino también en-
tender la magnitud de los desafios que en-
frentan las mujeres en el contexto laboral
colombiano.

3.1. Tasa global de participacion

Segun los datos de la GEIH proporcionados
por el Departamento Administrativo Nacio-
nal de Estadistica (DANE), en Colombia, la
tasa global de participacion se situo alrede-
dor del 64% para el ultimo trimestre de 2023.
Esto significa que, de la poblacion en edad de
trabajar, dicho porcentaje se encuentra em-
pleado o busca activamente trabajo.

No obstante, se observa una disparidad en
la participacion en el mercado laboral entre
hombres y mujeres. EL 76,5 % de los hombres
en edad de trabajar participan en el mercado
laboral, mientras que para las mujeres es del
52,4%. Esta brecha en la participacion laboral

EL 76,5%,

de los hombres en edad de

trabajar participan en el

mercado laboral, mientras que
para las mujeres la cifra es del

52,4%

femenina se acentua en las zonas rurales del
pais, donde la tasa global es del 39,7% para
las mujeres, frente al 79,2% para los hom-
bres, una diferencia cercana a los 39 puntos
porcentuales (Figura 3). Por otro lado, en las
areas urbanas, la tasa global de participacion
es del 55,6% para las mujeres y del 75,7% para
los hombres, con una diferencia de 20 pun-
tos porcentuales.
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Figura 3. Brecha en la tasa global de participacion (trimestre movil)

Fuente: GEIH (DANE).

Por otro lado, la distribucion del tiempo de las
personas que, pese a estar en edad de trabajar,
no participaron activamente en el mercado la-
boral, también presenta diferencias significati-
vas entre hombres y mujeres. En el caso de los
hombres, la razon principal para no estar ocu-

pados o buscar trabajo es el estudio, represen-
tando el 40,4% de los casos. En contraste, para
las mujeres, la principal razon para no partici-
par activamente en el mercado laboral es la
dedicacion de su tiempo a labores del hogar,
con una participacion del 68,8% (Figura 4).

Oficios del hogar .. M 68,8%
997 — 0,50
i I 18,2%
B AN ¢ e 40,4%
Otra actividad . 1 9,2%
— 28,9%
Incapacitado permanente para trabajar « B3,7%
9,99
Trabajando « 10,1%
10,0%
i 10,1%
Buscando trabajo ¢ 0.2%
m Mujeres mHombres

Figura 4. Distribucién del tiempo de la Gltima semana

Fuente: GEIH (DANE).
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Asi, se observa que el motivo que impide a las
mujeres realizar busquedas de empleo esta
vinculado con responsabilidades familiares,
siendo el caso del 35 % de las que no buscan
empleo activamente. Este motivo es sequido
por la falta de oportunidades laborales en la
ciudad o region y la insuficiencia de recursos
para establecer un negocio, ambos con un 13%
de incidencia. Por otro lado, entre los hombres,
el principal motivo para abstenerse de buscar
empleo esta asociado con el estudio, ya que el
37% de los hombres sefiala este motivo, segui-
do de problemas de salud con un 18%.

Esta brecha de género en la participacion la-
boral refleja un fendmeno complejo arraigado
en multiples factores socioecondmicos y cul-
turales. La prevalencia de responsabilidades
familiares como principal motivo para la no
participacion de las mujeres subraya la nece-
sidad de abordar las estructuras tradicionales
de género y promover un entorno laboral mas
inclusivo. Ademas, la disparidad entre areas
urbanas y rurales destaca la importancia de
estrategias especificas para cada contexto, re-
conociendo las distintas dinamicas que influ-
yen en las decisiones laborales de las mujeres.

(A 3 5,0/o

Responsabilidades familiares

No hay trabajo disponible en la ciudad 6 regién/
no encunetra trabajo en su oficio o profesién

No tiene recursos para instalar un negocio
Esté estudiando

Problemas de salud

Los empleadores lo consideran
muy joven 0 muy viejo

Usted se considera muy joven o muy viejo
Carece de la experiencia necesaria

No sabe como buscar

Otro

Esté cansado de buscar

Esta esperando que lo llamen o esperando
temporada alta

Figura 5. Motivos para no buscar empleo
Fuente: GEIH (DANE).
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La tasa de ocupacion en Colombia se situa en
el 587% para el ultimo trimestre de 2023, al ana-
lizarla por género, se evidencia una disparidad
considerable. Los hombres tienen una tasa de
ocupacion del 70,5%, en contraste con las mu-
jeres, del 46,3%, es decir, que existe una brecha
de 24 puntos porcentuales entre ambos.

Segun ubicacion geografica, los hombres
registran una tasa de ocupacion urbana del
69%, mientras que la de las mujeres es del
49,3%, lo que implica una brecha de 20 pun-
tos porcentuales. En las areas rurales, la bre-
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Los hombres tienen una
tasa de ocupacion del

en contraste con la
de las mujeres del

cha de ocupacion entre hombres y mujeres
es mas pronunciada, superando los 41 pun-
tos porcentuales, como se aprecia en la figu-
ra 6. Aunque esta brecha ha experimentado
una ligera reduccion de aproximadamente 4
puntos porcentuales en los ultimos afos, si-
gue siendo significativa.
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Figura 6. Brecha en la tasa de ocupacioén por area (trimestre movil)

Fuente: GEIH (DANE).

Esta disparidad en las tasas de ocupacion entre
hombres y mujeres, en areas urbanas y rurales,
se ha mantenido constante en el tiempo, lo que
significa que las mujeres participan menos en
el mercado laboral que los hombres. Incluso,

la situacion es mas grave para las mujeres que
laboran en las zonas rurales dado que estas pre-
sentan una tasa de ocupacion aproximadamen-
te 15 puntos porcentuales menor que las muje-
res que trabajan en areas urbanas (figura 7).
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Figura 7. Brecha en la tasa de ocupacion femenina entre el sector rural y urbano (trimestre movil)

Fuente: GEIH (DANE).

En cuanto a la estructura de ocupados, es pre-
CisO mencionar que, para los hombres, aproxi-
madamente el 87% se clasifican como trabaja-
dores por cuenta propia (43,9%) o empleados
(43%) en el cierre del 2023. Por otro lado, en el
caso de las mujeres, estas dos categorias re-
presentan cerca del 83% de las ocupadas, con
una distribucion del 38,4% como trabajadoras
por cuenta propia y un 44,7% como emplea-
das. Esto sefiala una mayor propension de los
hombres a ser trabajadores por cuenta propia
que las mujeres (5,5 puntos porcentuales su-
perior), y una mayor propension de las muje-
res a ser empleadas que los hombres.

En relacion con la categoria de empleado-
res, el 3,3% de los hombres asume esta po-
sicion, mientras que solo el 1,9% de las mu-
jeres desempefia dicho rol. Asi mismo, en
términos promedio, el 6,5% de las mujeres se
desempefian como empleadas domeésticas,
en comparacion con el 0,3% de los hombres,
una tendencia constante con el tiempo.

En lo referente a la distribucion del empleo,
sobresalen sectores como el comercio vy la
reparacion de vehiculos (17,3%), la agricultu-
ra y ganaderia (14,3%), la administracion pu-
blica y defensa, educacion y atencion de la
salud humana (12,3%), asi como las industrias
manufactureras (10,5%). Estos sectores re-
presentan el 55 % de los puestos de traba-
jo en el pais. Los hombres ocupados suelen
participar en agricultura y ganaderia (20%),
comercio y reparacion de vehiculos (15,8%),
transporte y almacenamiento (11,6%), cons-
truccion (10,9%) e industrias manufactureras
(10,3%), abarcando aproximadamente el 70%
de los empleos masculinos.

En contraste, las mujeres empleadas tienen
una presencia significativa en los sectores de
comercio y reparacion de vehiculos (19,8%),
administracion publica y defensa, educacion
y atencion de la salud humana (17,9%), activi-
dades artisticas, entretenimiento, recreacion
y otros servicios (14,3%), alojamiento y servi-



cios de comida (11,5%) y actividades profesio-
nales, cientificas, técnicas y servicios adminis-
trativos (11,3%), constituyendo alrededor del
75% de los empleos femeninos.

Por otro lado, en cuanto a la remuneracion labo-
ral, destaca que el salario promedio de las mu-
jeres empleadas es de $1.579.384 pesos colom-

Ingreso Laboral
(millones de pesos colombianos)

-

Hor-1-1bres

Mujeres
Urbano

Estos datos del DANE permiten analizar las dife-
rencias salariales en relacion con el nivel educa-
tivo, respecto a lo que se observa que las muje-
res, incluso con el mismo nivel que los hombres,
reciben una remuneracion inferior a sus contra-
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bianos, frente al salario promedio de $1.690.450
pesos colombianos para los hombres. Asimismo,
se evidencian notables disparidades al examinar
las diferencias salariales entre hombres y mu-
jeres en contextos urbanos o rurales; la brecha
salarial entre ambos géneros a nivel urbano es
del 12%, mientras que a nivel rural se amplia sig-
nificativamente, alcanzando el 42%.

Figura 8. Distribucion de salarios
por géneroy area

Fuente: GEIH (DANE).

Mujeres

partes masculinas. Esta disparidad es aun mas
pronunciada en el caso de quienes tienen un ni-
vel de posgrado. Estos resultados sugieren que
la brecha salarial puede corresponder a factores
distintos a la preparacion académica.

Q

N
o
0

Posgrado

Figura 9. Distribucién de salarios
por género y nivel educativo

Fuente: GEIH (DANE).
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En Colombia, la tasa general de 2023 se situo
en 10%, al desagregar estos datos por género
para el ultimo trimestre de 2023, se encuen-
tra que la tasa de desempleo para los hom-
bres es de alrededor de un 7,8%, mientras que
para las mujeres asciende al 11,6%, es decir,
una brecha de 4 puntos porcentuales.

En cuanto a la ubicacion geografica, los hom-
bres presentan una tasa de desempleo urbano
cercana al 8,8%, en contraste con la tasa fe-
menina, que es de alrededor del 11,4%. Esto
genera una brecha urbana, similar a la presen-
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Se encuentra que la tasa de
desempleo para los hombres
es de alrededor de un

mientras que para las
mujeres asciende al

tada en el total nacional, de aproximadamente 3
puntos porcentuales. No obstante, en las areas
rurales, la brecha de desempleo entre hom-
bres y mujeres es considerablemente mayor,
llegando a los 8,5 puntos porcentuales. En es-
tas areas, los hombres tienen una tasa de des-
empleo cercana al 4,5%, mientras que la de las
mujeres se encuentra en el 13,1%.
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Figura 10. Brecha de género de la tasa de desocupacion por area (trimestre movil)

Fuente: GEIH (DANE).

Adicionalmente, las diferencias en las tasas de
desempleo entre mujeres en zonas urbanas y
rurales han experimentado cambios significa-
tivos. Como se puede apreciar en la Figura 11,
en 2021, las mujeres urbanas presentaron una

mayor tasa de desempleo que las mujeres de
zonas rurales. Sin embargo, desde mediados
de 2023 esta brecha se redujo y se invirtio.
Esto puede deberse a los efectos de la pande-
mia del Covid-19 en el ambito laboral.
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Figura 11. Brecha en la tasa de desocupacién femenina entre el sector rural y urbano (trimestre movil)

Fuente: GEIH (DANE).

En cuanto a la duracion del desempleo, las
mujeres experimentan periodos mas lar-
gos. Se evidencia que las mujeres dedican,
en promedio, cerca de 18 semanas (apro-
ximadamente 4,5 meses) a la busqueda de
empleo, en comparacion con los hombres,
cuya duracion promedio de busqueda es
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de alrededor de 11 semanas (equivalente
a 2,7 meses). Ademas, al examinar la dis-
tribucion de esta variable, se observa que
los periodos de busqueda de empleo de las
mujeres tienden a ser mas variables, con
una concentracion en lapsos mas extensos
(figura 12).

Figura 12. Tiempo promedio en
busqueda de empleo

jeres Fuente: GEIH (DANE).
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Cuando se examina en qué posicion ocu-
pacional buscan trabajo las personas que
actualmente no tienen empleo, se destaca
que tanto hombres como mujeres buscan
principalmente empleo como obreros o em-
pleados de empresas particulares, represen-
tando cerca del 79% para ambos sexos. Sin
embargo, se observan algunas diferencias en
las posiciones ocupacionales buscadas por la
poblacion de ambos géneros. Por ejemplo, el
15,6% de los hombres desempleados aspira a
ser trabajador por cuenta propia, mientras que
este porcentaje es del 9,3% para las mujeres.
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de las mujeres sin empleo

busca ocuparse como empleada
doméstica, mientras que

este porcentaje es del

para los hombres.

Del mismo modo, el 8,7% de las mujeres sin
empleo busca ocuparse como empleada do-
mestica, mientras que este porcentaje es del
0,2% para los hombres.
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Figura 13. Posicion ocupacional en la busqueda de empleo

Fuente: GEIH (DANE).

De otro lado, se observan disparidades en las
razones por las cuales hombres y mujeres de-
jaron su ultimo empleo. La principal causa de
cese laboral para ambos géneros es la finaliza-
cion de un trabajo temporal, con un 51% para

los hombres y un 31% para las mujeres. No
obstante, se destaca que el 16% de las mujeres
desempleadas se retiraron debido a responsa-
bilidades familiares, mientras que solo el 3% de
los hombres lo hizo por esa razon.
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Trabajo temporal terminado ¢ | 5 1 0o

Condiciones de trabajo | | 16%
insatisfactorias ~ NEGEG_—_— 120

Responsabilidades familiares « N 16%

Por despido

Cierre o dificultades de | 10%
la empresa D 109

Otro« D 7%
D 39
Enfermedad o accidente » E®4%
- 49
Para dedicarse a estudiar« ™ 2%
D 3%

Jubilacién o retiro »

B Mujeres B Hombres

Figura 14. Motivos para dejar el ultimo trabajo
Fuente: GEIH (DANE).

En términos de empleados, en promedio, el
Tanto las brechas en el mercado laboral, 37% de la fuerza laboral de las empresas en
como las disparidades salariales y de ac- Colombia son mujeres, sean empresas de
ceso a ciertos roles, influyen directamente  personas naturales o juridicas y sin importar
en el contexto empresarial. Es asi como las  su tamafo. Sin embargo, al analizar esta ci-
desigualdades en oportunidades laborales fra por deciles, se revela que mas del 50% de
se traducen en desafios adicionales para las  las empresas operan con una fuerza laboral
mujeres que buscan iniciar y dirigir empre-  femenina inferior al 10%. Por otro lado, cer-
sas. La falta de representacion equitativa en  ca del 27% de las empresas tienen mas del
puestos de liderazgo y la limitada accesibi-  90% de sus empleos cubiertos por mujeres.
lidad a recursos financieros y de apoyo para  Aunque la mayoria de las empresas ocupan a
emprendedoras son manifestaciones de es-  mujeres en solo el 10% del total de sus em-
tas brechas persistentes. En este sentido, esta  pleos, hay empresas que se caracterizan por
seccion analiza los datos proporcionados por  una composicion laboral mayoritariamente
el Registro Unico Empresarial y Social (RUES)  de muijeres, lo que sucede en empresas que

de las camaras de comercio, para compren-  realizan actividades de educacion, atencion
der las brechas existentes tanto en la crea-  de la salud humana, asistencia social y traba-
cion de empresas como en su liderazgo. jo doméstico.
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Proporcién de mujeres empleadas

Al analizar la distribucion de la ocupacion por
género en diferentes sectores econdomicos, se
observa que las mujeres tienen baja represen-
tacion en extraccion, construccion y agricul-
tura. En los sectores de industria, comercio y
servicios, la representacion de mujeres esta en
linea con el promedio general. El sector que se
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En cuanto al liderazgo empresarial, el infor-
me mas reciente sobre la actividad empre-
sarial del Global Entrepreneurship Monitor
(GEM) de 2023, revela marcadas discrepan-
cias en la percepcion de hombres y mujeres
en aspectos clave.

373

Servicios

26,9

Figura 15. Distribucion de las
mujeres empleadas por las
empresas

Fuente: RUES.

100

destaca por contar con una mayor presencia
de mujeres es el denominado como “resto”,
que abarca actividades como la administra-
cion publica, defensa, educacion, atencion
de la salud humana, asistencia social, trabajo
doméstico y actividades de organizaciones y
entidades extraterritoriales.

Figura 16. Proporcion de
mujeres empleadas por sector
econémico

Fuente: RUES.

Resto

Se evidencia una brecha de 10 puntos por-
centuales en la autoconfianza declarada por
mujeres y hombres, indicando que las muje-
res expresan una conviccion menor de po-
seer los conocimientos y habilidades nece-
sarios para iniciar un negocio.



Sin embargo, se observa que la proporcion
de hombres que no consideran el temor al
fracaso como un impedimento para empren-
der, es 4 puntos porcentuales superior que
la de las mujeres. De la misma manera, con
respecto a la percepcion de oportunidades
favorables para iniciar un negocio, la propor-
cion de hombres estd 7 puntos porcentuales
por encima de las mujeres. Estos resultados
subrayan la existencia de concepciones des-
iguales entre los géneros y destacan areas
especificas que podrian requerir atencion
para fomentar la participacion equitativa en
el emprendimiento colombiano.

Por otro lado, si bien las estadisticas muestran
que, en promedio, el 50,67% de las empresas
empleadoras vinculan al menos a una mujer
empleada, es crucial destacar las disparida-

Total 49,3% 50,7%
Sociedad 38,7% 61,3%
P Natural 55,4% 44,6%
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De otra parte, es importante destacar que, del
total de las empresas del pais, el 47.6% es de
propiedad femenina. En el caso de las personas
naturales, el 59% de las empresas es propiedad

Panorama de las mujeres en el ambito laboral y empresarial

des existentes entre diferentes estructuras
empresariales. Los datos revelan que las so-
ciedades tienen una proporcién mayor, con
un 61,29%, de empresas que reportan tener
al menos una mujer empleada, en compara-
cion con el 44,56% de las personas naturales
que reportan lo mismo. Adicionalmente, de
las empresas registradas como sociedades, y
que generan empleo en el pais, 170464 em-
presas (45,6%) tienen al menos una mujer en
cargos directivos. Estas disparidades subra-
yan la necesidad de implementar practicas
que fomenten la igualdad de oportunidades
en todos los niveles organizativos, sobre todo
considerando la mayor proporcion de em-
presas que se encuentran registradas como
personas naturales, por lo que atacar esta
brecha puede representar un efecto impor-
tante en el empleo femenino.

Figura 17. Proporcion de empresas
que emplean al menos una muijer:
100 persona natural vs sociedad

Fuente: RUES.

de una mujer; y, en el caso de las sociedades,
el 13% de las empresas presentan una partici-
pacion femenina en el capital social de mas del
50%, o su representante legal es mujer.
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100%
Aunque la mayoria de las empresas son re-
80% presentadas legalmente por mujeres (sin
60% importar el tipo de organizacion juridica o
el tamano de la firma), sus propietarios son
40%

hombres. Las mujeres participan como em-
20% 47,6% pleadas o representantes formales en vez de
empleadoras o propietarias de empresas.

0%
Total P Natural ~ Sociedad Asi, se encuentra que de aquellas empresas
B Mujeres B Hombres en las que el porcentaje de participacion de
Figura 18. Pertenencia de las empresas por las mujeres en el capital es baja, hay a su vez
género y organizacion jaridica un menor porcentaje de empresas que em-
Fuente: RUES. plean al menos a una mujer, siendo este del

35%. Esto en comparacion con empresas en
Asi, al analizar la composicion del capital so-  donde la participacion de la mujer en el ca-
cial de las empresas, se encuentra que las mu-  pital es media o alta, es decir con mas de un
jeres tienen representacion limitada, yaqueen  10% de capital social femenino, de las cuales
promedio solo poseen el 16 % del capital de  un 67% emplean al menos a una mujer. De
las empresas y en mas del 75 % de las firmas  esta forma se resalta la relacion que hay en-
su participacion es inferior al 10%. De hecho, tre la participacion de la mujer en el capital y
el 15% de las empresas presentan una media el empleo femenino en estas empresas.
participacion femenina en el capital social,
con porcentajes entre el 10% y el 80%, y el 10%

de las empresas presenta una participacion 100%
femenina mayor al 80% en el capital.
y p 800/0 320, 32%
65%
80% 75% 60% >
60% 40% 68% 68%
40% 0
20% 35%
20% 0
15% 10% o Bajo Medio Alto
0% AR e :
Bajo Medio Alto WS Mo
_ o ) ) Figura 20. Sociedades que emplean al menos una
Figura 19. Participacién femenina en el capital mujer de acuerdo a su participacion femenina en
social de las empresa el capital.
Fuente: RUES. Fuente: RUES.
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La participacion de las mujeres en el capital
social por sector econdmico esta correlacio-
nada con su participacion en el empleo. Las
mujeres participan menos en el capital social
en los sectores de extraccion, construccion y
agricultura. Por el contrario, las mujeres tien-
den a ser propietarias de empresas de activi-
dades como la administracion publica, defen-
sa, educacion, atencion de la salud humana,
asistencia social, trabajo doméstico y activi-
dades de organizaciones y entidades extrate-
rritoriales, lo que es claramente similar a los
sectores en los cuales hay una mayor pro-
porcion de mujeres empleadas.
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Figura 21. Participacion de las mujeres en el
capital social por sectores econémicos

Fuente: RUES.



Consideraciones
finales

a persistente brecha en el acceso

al mercado laboral plantea desafios

considerables para la igualdad de
géneroy el desarrollo econdmico. A pesar de
los avances notables en la participacion labo-
ral femenina, las mujeres siguen enfrentando
barreras significativas que las relegan a cier-
tos sectores y roles, limitando su potencial y
contribucion.

Las barreras que restringen el acceso equita-
tivo al mercado laboral se manifiestan de di-
versas formas. La segregacion ocupacional,
donde las mujeres a menudo son canalizadas
desde sus primeros afios, hacia sectores de
servicios y cuidado, mientras que los hombres
prevalecen en areas técnicas y cientificas, crea
un desequilibrio estructural. Este sesgo contri-
buye a la persistencia de estereotipos de geé-
nero y obstaculiza el pleno desarrollo de habi-
lidades y talentos en diversos campos.

En este sentido, es crucial implementar po-
liticas y programas que no solo incentiven la
participacion femenina en el mercado labo-
ral, sino que también aborden los desafios es-
pecificos que enfrentan, allanando el camino

hacia una mayor igualdad de oportunidades
en el ambito laboral.

Igualmente, es necesario emprender accio-
nes para que las mujeres accedan al desarro-
llo de habilidades en matematicas, ciencias
e ingenierias, donde se desarrollan conoci-
mientos cientificos, tecnologicos e innova-
dores, mediante ferias cientificas, concursos
y proyectos en el sector empresarial que in-
centivan el interés de los jovenes por estas
areas. Estas habilidades en el futuro les po-
sibilitarian acceder a ramas de actividad alta-
mente productivas, bien remuneradas y que
proporcionen competencias para su aplica-
cion en iniciativas de generacion de ingresos.

Las barreras también se presentan en la fal-
ta de igualdad de oportunidades en la pro-
mocion y acceso a roles de liderazgo. La su-
brepresentacion de mujeres en posiciones
directivas y de toma de decisiones, refleja
un sistema que no aprovecha plenamente
el talento disponible. La ausencia de mode-
los femeninos en posiciones influyentes de
la politica, la ciencia, el mundo empresarial y
los medios, puede actuar como un factor de



desincentivo de las nifias y las jovenes para
aspirar a este tipo de roles.

Las brechas salariales persistentes entre
hombres y mujeres revelan un problema
arraigado que trasciende las simples diferen-
cias de remuneracion. Aunque es alentador
notar mejoras en comparacion con décadas
anteriores, aun persiste una inequidad en la
compensacion que las mujeres reciben por
un trabajo similar al ejercido por hombres.
Esto refleja sistemas organizativos y estruc-
turas economicas que requieren reformas
fundamentales.

La desigualdad salarial no solo es una cues-
tion de percepciones y practicas individua-
les, sino también el resultado de estructuras
sistémicas que perpetuan diferencias injus-
tas. La segregacion ocupacional, donde las
mujeres tienden a concentrarse en sectores
U ocupaciones de menor remuneracion y la
falta de transparencia en las politicas salaria-
les contribuyen a esta disparidad.

Se requiere un enfoque integral que aborde
no solo la discriminacion directa, sino tam-
bién las estructuras organizativas y culturales
que perpetuan las diferencias salariales. En
ultima instancia, garantizar remuneraciones
equitativas es esencial para construir un fu-
turo laboral donde la igualdad de oportuni-
dades y la valoracion del talento prevalezcan
sobre las barreras de género.

En dicho sentido, es importante mencionar
como la desigualdad de género y de ingresos
estan intimamente vinculadas. A este respecto,
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el Foro Econdmico Mundial® menciona que
existen al menos tres razones por las que se
presenta este fendmeno correlacional:

Las mayores diferencias en las tasas de
participacion en la fuerza laboral entre
hombres y mujeres dan como resultado la
desigualdad de ingresos entre ambos.

Es mas probable que las mujeres trabajen
en el sector informal, en el que los ingre-
S0s son Mas bajos, lo que amplia la brecha
de ingresos de género.

La desigualdad de oportunidades, como el
acceso desigual a la educacion, los servi-
cios de salud y las finanzas, prevalece en-
tre hombres y mujeres y esta fuertemente
asociada con la desigualdad de ingresos.

Por otra parte, la persistente brecha de lide-
razgo empresarial, que refleja la subrepre-
sentacion de las mujeres en roles directivos,
no solo es una cuestion de equidad, sino
también una barrera significativa para la efi-
ciencia y la innovacion en las organizacio-
nes. Este fendmeno refleja un desequilibrio
estructural en el que las mujeres acceden
a algunas posiciones de liderazgo, que esta
subordinadas a un entorno masculino, con-
figurandose asi el fendmeno conocido como
techo de cristal.

Para abordar esta brecha, es fundamental
transformar las estructuras organizativas vy
cultivar un entorno empresarial inclusivo. Esto

3 https://www.weforum.org/agenda/2015/10/why-gen-
der-and-income-inequality-are-linked/
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implica no solo eliminar los sesgos de géne-
ro en los procesos de seleccion y promocion,
sino también fomentar una cultura que valore
y promueva la diversidad de género. La imple-
mentacion de programas de mentoria y de-
sarrollo profesional especificos para mujeres
puede desempefar un papel crucial al pro-
porcionar el apoyo necesario para que avan-
cen en sus carreras hacia roles de liderazgo.

Conscientes de esta realidad, las Camaras
de Comercio integran en su oferta de pro-
gramas y servicios, iniciativas enfocadas en
el mejoramiento de los conocimientos, ca-
pacidades y habilidades de las mujeres en el
entorno empresarial.

Estos esfuerzos de fortalecimiento se cen-
tran primordialmente en aspectos técnicos y
de gestion para el emprendimiento, asi como

en habilidades de comunicacion, inteligencia
social e inteligencia emocional, utiles no solo
para el desempefo gerencial, sino también
para la consolidacion de los liderazgos feme-
ninos en entornos empresariales y sociales.

De la misma manera, estos programas cuen-
tan con un importante énfasis en el desarro-
llo de habilidades digitales, factor de gran im-
portancia para cerrar las brechas de género
tanto en aspectos productivos como de par-
ticipacion, lo cual es subrayado en el Conpes
4080 de 2022, Politica Publica de Equidad de
Género para la Mujeres, en el cual se men-
ciona que la desigualdad en el acceso a in-
ternety a las tecnologias digitales a las que se
enfrentan las niflas y mujeres, tiene un fuerte
impacto en su participacion en la sociedad y
en el disfrute de las oportunidades de la cuar-
ta revolucion industrial.
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