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pueden acceder legalmente a participar
econdmicamente en las mismas condiciones que sus
contrapartes masculinas (Banco Mundial, 2024), que
el 76% del trabajo de cuidado no remunerado lo
realizan las mujeres (PNUD, 2024) y apenas el 5,5% de
los cargos CEQOs de las empresas mas grandes del
mundo son ocupados por ellas (Credit Suisse, 2021).
Asi mismo, los debates sobre la efectividad de las
politicas de diversidad y equidad con enfoque de
género estan en el corazén de la polémica publica y
privada global.

En las oficinas directivas de América Latina y el
Caribe, las mujeres ocupan solo el 15% de los puestos,
y Unicamente el 11% de estas compainias de la regién
tiene a una mujer como gerente principal (BID, 2021),
asi las mujeres tiendan a tener mas afios acumulados
de educacién y tener una participacion mas alta en la
formacién posgradual (Willige, 2023). Similar
panorama se observa en las juntas directivas
latinoamericanas, donde apenas el 5.3% de las
presidentes de juntas y el 9% de los directores son
mujeres (Deloitte, 2024). Todo esto refleja que
muchas organizaciones e instituciones aun enfrentan
grandes desafios para alcanzar la equidad.
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Al explorar las empresas latinoamericanas que asumen
un rol proactivo en la implementacion de medidas para
la eliminacién de las brechas de género, con 8 afios de
trayectoria, el Ranking PAR de Aequales ha medido a
mas de 2000 organizaciones en 18 paises de América
Latina a través de 5 categorias fundamentales: gestién
de objetivos, cultura organizacional, estructura
organizacional, gestidn del talento y género y
diversidad. En términos del puntaje general del
Ranking PAR 2022, las empresas latinoamericanas
alcanzaron un promedio de 52%, ubicandose en un
nivel intermedio y con un incremento de 7% en
comparacion con el afio anterior, la categoria con
mayor puntaje es la de Cultura Organizacional,
indicando un enfoque en la implementacién de
practicas de sensibilizacion, bienestar y flexibilidad.
PAR saldra nuevamente con su medicién en 2025, con
la pregunta sobre si habra la misma disposicién de
organizaciones latinoamericanas para participar en el
ranking que en afios anteriores.

En el contexto colombiano, las politicas laborales han
evolucionado para abordar la desigualdad de género. La
Constitucion y diversas leyes han establecido principios
claros para garantizar la igualdad salarial y evitar la
discriminacion por motivos de género. A pesar de estos
avances legislativos, la realidad muestra que las mujeres
contindan enfrentando obstaculos significativos en su
participacion laboral, en el acceso a posiciones de
liderazgo y la brecha salarial.

Por citar un ejemplo, CEPAL (2018) estimaba que los
ingresos de las mujeres asalariadas urbanas
colombianas de 20 a 59 afios que trabajan 35 horas o
mas por semana respecto del salario de los hombres
de iguales caracteristicas podia ser hasta 10% menor
si tenian al menos un hijo. En 2021, de acuerdo con el
DANE, las mujeres en Colombia ganaron un 6,3%
menos que los hombres, con las mayores disparidades
observadas entre aquellas con bajos niveles
educativos, en areas rurales, viudas y de grupos
étnicos minoritarios. También los datos muestran que
las ramas de actividad feminizadas tienden a ofrecer
salarios mas bajos, con brechas que alcanzan hasta el
43% en sectores profesionales y administrativos.

En nuestro pais el tamafo de la empresa influye en la
brecha salarial: en empresas grandes con mas de 200
trabajadores, los hombres tienen una ventaja salarial
del 2,5%, mientras que en empresas mas pequefas la
brecha se invierte a favor de las mujeres.
Adicionalmente, en Colombia las mujeres de entre
15-29 afios tienen mucha mas probabilidad de estar
por fuera del mercado laboral y sin estudiar
activamente (ninis), muy por encima de otros paises
de la regién, como Chile, Peru, Costa Rica y otros
miembros de la OCDE (2023). Con lo anterior, es claro
que, aunque hay un marco legal sélido, la
implementacién efectiva de estas politicas sigue
siendo un reto, lo que resulta en una brecha
persistente en términos de remuneracion y
oportunidades profesionales.

La frecuencia con la que los CEOs de las empresas del
indice S&P 500 hablan sobre equidad, justicia e
inclusion en las reuniones de presentacion de
resultados ha incrementado 658% desde 2018 (Kropp
& Rose, 2022). Las empresas no solo deben
implementar politicas inclusivas, sino también
fomentar una cultura organizacional que valore y
promueva activamente la diversidad, bajo la tesis de
que fortalecera su reputacion y capacidad para atraer
inversores comprometidos con la sostenibilidad, y
también contribuira al desarrollo econémico
sostenible. La responsabilidad recae en los lideres,
quienes deben transformar sus organizaciones y
asegurar la implementacion de acciones concretas
que impulsen una mayor equidad de género. Ahora,
esta por verse la reaccidon de muchas corporaciones
otrora comprometidas con la equidad, a las presiones
del debate sobre la materia en Estados Unidos.

Para entender como este debate se ha traducido en la
realidad corporativa colombiana, en la Universidad
EAFIT realizamos un analisis de los informes de
sostenibilidad del afio 2023, publicados en 2024, de
las 15 empresas colombianas con mayores ingresos de
cada sector, entre ellos comercio, servicios,
agropecuario, manufactura, petroleo y construccion,
para evaluar como estan abordando y comunicando
estos temas criticos e identificar las cinco tendencias
que podemos esperar en 2025.

Equidad de Género en Empresas Colombianas: Andlisis de Informes de Sostenibilidad y Tendencias 2025
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v 0
Representacion femenina \

En las empresas analizadas, la participacion femenina en la fuerza laboral

varia segun el sector. Comercio (50%) y servicios (37%) lideran, mientras |

que mineria (26%) y agropecuario (29%) tienen menor representacion.

Politicas de diversidad, ‘Q
Equidad e inclusion (DEI)

Muchas empresas han implementado estrategias como inclusién en juntas
directivas, extension de licencias parentales y programas de formacién en
equidad de género. Sin embargo, la mayoria no ofrecen permisos
parentales u otros beneficios superiores a lo legalmente exigido.



Nuevas contrataciones y rotacion e

En casi todas las empresas analizadas, la mayoria de nuevas

contrataciones en 2023 fueron hombres. Sin embargo, las mujeres tienen ’
menores tasas de rotacion que los hombres en sectores como

agropecuario y mineria.
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Tendencias para 2025

De acuerdo con el analisis de la
discusion global frente a Diversidad,
Equidad e Inclusién (DEI) y la
evidencia de los reportes de
sostenibilidad de las empresas
colombianas mapeadas, estas son las
tendencias que identificamos desde la
Universidad EAFIT para 2025:

que lo tienen incorporado

en su estrategia
corporativa van a continuar
por el camino de DEI. Habra
una desbandada silenciosa de
estos esfuerzos en las
empresas que lo habian
asumido desde una
perspectiva cosmeética, tras
los anuncios de
corporaciones referentes que
renunciaron a sus iniciativas.

1 Solo las organizaciones

El retroceso que ha generado el
debate reciente en contra de

diversidad equidad e inclusion,
después de la decisién de un
juez federal estadounidense de
reversar los requisitos de DEI
para las empresas listadas en
Nasdaq (Condarcuri, 2023) y
las decisiones del gobierno de
este pais, van a impactar a las
empresas colombianas que
cotizan en la bolsa
neoyorquina. Sin embargo, las
empresas que adoptaron estas
politicas como estrategia a
largo plazo se mantendran
firmes, frente a las que lo
hicieron como parte de una
reaccion sin conviccién a una
presidn externa y que
abandonaran sus esfuerzos.

La conversacion sobre
2 DEI va a centrarse a ser

una conversacion sobre
el negocio. Los argumentos a
favor de implementar estas
politicas se construyeron
sobre casos de negocios. Se
les exigira a los detractores
demostrar el impacto de
retirar las medidas en los
mismos negocios.

A medida que los argumentos a
favor de las iniciativas DEI se
basan cada vez mas en casos
de negocio y en el impacto
positivo sobre la rentabilidad,
se espera que los opositores

tengan que sustentar sus
posturas con evidencia
econdmica y financiera. Esto
obligara a centrar la discusion
en resultados medibles,
pasando de tener decisiones
centradas en posturas éticas a
decisiones en términos de
impacto empresarial.

Habra menos empresas
3 enrutadas en el camino

de la DEI, pero habra una
conversacion mas profunda
con argumentos mas
sofisticados. Los embates
redundaran en mejores
indicadores y evidencias, en
mayor comparabilidad.

Con el auge que ha venido
tomando el concepto de doble
materialidad, en el que las
organizaciones deben priorizar
aquellos asuntos que implican
mayores riesgos y
oportunidades en términos
financieros, es posible que las
lineas de DEI se vean relegadas
dentro de la estrategia

Equidad de Género en Empresas Colombianas: Andlisis de Informes de Sostenibilidad y Tendencias 2025

empresarial si las
organizaciones perciben que su
impacto financiero pueda no
verse afectado de manera
positiva. A medida que el
enfoque de la doble
materialidad gana
protagonismo, las empresas
podrian priorizar aspectos que
tengan una relaciéon mas
directa y cuantificable con sus
riesgos financieros y
operativos, como el cambio
climatico, la gestion de
recursos u otros.



No anticipamos
4 retrocesos en la

participacion de mujeres
en juntas directivas, pero si
una disminucion en la
velocidad de conformacion de
directorios mas diversos en el
corto plazo.

A diferencia de otras iniciativas
DEI que podrian estancarse, la
representacion femenina en
juntas directivas seguira una
tendencia inercial, en parte por
la presion de grupos
organizados que han
enmarcado su trabajo en el
largo plazo. La verdadera
pregunta podria ser si este
lento avance se traducira en
mas mujeres CEO y en
posiciones ejecutivas, ademas
de una mayor equidad en la
toma de decisiones
estratégicas dentro de las
empresas.

La presion para mantener
5 estandares de equidad

vendra de inversionistas
y financiadores, no de los

entes reguladores. El mercado
sera el verdadero jugador.

Aunque algunas empresas
podrian reducir sus esfuerzos
en DEI, los inversionistas con
enfoques ESG, organismos
multilaterales y reguladores
internacionales, que suelen
trabajar con apuestas de largo
plazo, seguiran exigiendo
avances en estos temas.
Probablemente la Union
Europea (CSRD) mantenga una
regulacion estricta al respecto,

pero se esperarian cambios por
parte de la SEC en EE.UU. Las
empresas globales, incluyendo
las colombianas con mayor
exposicién en mercados
internacionales, enfrentaran
mensajes contradictorios y
probablemente la presién
vendra mas de consumidores,
proveedores, clientes y otros
grupos de interés.

Esto podria generar un
escenario dual, en el que
algunas empresas retrocedan
€n sus compromisos, mientras
otras refuerzan sus practicas
para mantenerse alineadas con
lo que demanda el mundo y los
grupos de interés estratégicos.

Las empresas optaran

por cautela en la

divulgacion de avances
en equidad de género. Si ya
habia reportes incompletos,
podemos esperar que sean
aun menos explicitos,
afectando la transparencia de
los informes de sostenibilidad
venideros.

En respuesta a la coyuntura
politica y a las recientes
decisiones en términos
regulatorios grandes
compaiiias, como Google, han
empezado a replantearse sus
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politicas de DEI en paises tan
relevantes como Estados
Unidos (Grant, 2025). Asi,
muchas organizaciones estan
adoptando un enfoque mas
reservado por el miedo a
repercusiones. Se pensaria
que, si esto se mantiene a
mediano plazo, se podria ver
afectada la transparencia y
comparabilidad que han venido
ganando terreno los ultimos
afnos en los reportes de
sostenibilidad; priorizando la
proteccion de la imagen
corporativa sobre la
comunicacion completa de los
avances en diversidad e
inclusién.
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El analisis de la brecha de género en las empresas
colombianas revela un patrén: la participacion
femenina en la fuerza laboral es dispar entre los
distintos sectores. Por eso, esta seccién de nuestro
informe inicia con un analisis del promedio de mujeres

trabajadoras por sector, un indicador clave que
permite entender en qué areas se estad avanzando
hacia una mayor equidad y en cudles persisten las
disparidades.

En Colombia, la representacion de mujeres en el
mercado laboral varia significativamente segun el
sector econdmico, tal como se refleja en los datos
analizados de algunas de las empresas mas grandes
del pais. Sectores como el comercio y servicios se
destacan por tener una mayor participacion femenina,
mientras que industrias mas tradicionales como la
mineria y la construccién contintan enfrentando
desafios importantes en términos de participacion
femenina.




Grafica 1. Porcentaje promedio

Para Ia mayorl’a de IOS de trabajadoras segun sector
sectores la participacion nfomes do sostanEAdd o eaunalos,
general promedio de las IO por aga arpeca Puptcadee
mujeres nho alcanza la

paridad

M Promedio Maximo

Agropecuario

o

Comercio

”

Construccion

o

Manufactura
56%
Minero

40 %

Servicios

”

Equidad de Género en Empresas Colombianas: Andlisis de Informes de Sostenibilidad y Tendencias 2025




El sector comercio lidera en términos de
proporcion de mujeres en su plantilla, con un
50% en promedio de mujeres trabajadoras, y
algunas empresas alcanzando hasta un 67%.
Este comportamiento podria indicar un
esfuerzo significativo hacia la inclusion
femenina, probablemente impulsado por la
naturaleza mas flexible y orientada al cliente

de este sector.

En paralelo, el sector servicios
también muestra una fuerte
representaciéon femenina, con un
promedio de 37% y un maximo
notable del 71%. Estas cifras
reflejan que, aunque existe una
dispersion considerable entre las

empresas, algunas organizaciones
estan a la vanguardia en la
creacion de entornos laborales
mas inclusivos.

Por otro lado, los sectores minero
y agropecuario registran las tasas

mas bajas de participacién
femenina, con promedios del 26%
Equidad de Género en Empresas Colombianas: Andlisis de Informes de Sostenibilidad y Tendencias 2025

y 29% respectivamente. En el caso
de la mineria, la brecha de género
ha sido histdricamente marcada
por la naturaleza fisica del trabajo
y las percepciones asociadas a los
roles laborales. Sin embargo, esta
tendencia necesita cambiar si el
sector desea atraer y retener una
mayor diversidad de talentos. De
manera similar, en el sector

agropecuario, las barreras
culturales y la ubicacion rural de
muchas operaciones puede
representar obstaculos adicionales
para la participacion femenina, lo
que demanda estrategias
especificas para superar estas
dificultades.

Para profundizar en los factores
colaterales potencialmente
relacionables con el fendmeno de
la participacion femenina sectorial,
desagregamos la muestra de
empresas analizadas y las
correlacionamos con sus ingresos
operacionales. Con ello, buscamos
observar si existe alguna
correlacién entre el tamafo de la
empresa (medido por ingresos) y la
proporcién de mujeres empleadas.
Esto nos ayudara a determinar
comparativamente si las empresas
mas grandes tienden a tener una
mayor 0 menor representacion
femenina.

13



Los sectores mineroy
manufactura muestran
una correlacion positiva
mas notoria entre
ingresos y participacion
femenina laboral

80 %
70 % O
60 %
50 %
40 % ®

30 % 0

20 %

Porcentaje de mujeres en la fuerza laboral

10 %

0%

Grafica 2. Ingresos
operacionales vs participacion
laboral femenina segun sector
y empresa muestreada

Fuente: Cdlculos propios con base en los
informes de sostenibilidad o equivalentes,
correspondientes al afio 2023, publicados
en 2024 por cada empresa, N= 48.

® Servicios Comercio
Construccion Manufactura

Agropecuario Minero
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Pese a que el sector constructor mostrd una
correlacién negativa en la anterior grafica, la sumatoria
de la muestra pareciera indicar que existe una
correlacién moderada entre los ingresos y la
participacion femenina en la fuerza laboral de las
empresas analizadas. Sin embargo, no puede definirse
una relacion causal entre estos dos factores.

Después, cotejamos el mismo dato general de la
participacion femenina dentro de las organizaciones
con otro de sus datos financieros: el de ganancias o
pérdidas reportadas para el afio 2023.

Equidad de Género en Empresas Colombianas: Andlisis de Informes de Sostenibilidad y Tendencias 2025
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burbujas con tendencia hacia la
derecha y hacia la parte superior,
esta representacion permite
observar patrones sobre el
impacto financiero y la presencia
femenina en diversas areas de la
organizacion.

Se observa que en empresas con
altos porcentajes de mujeres en la
fuerza laboral y en la junta
directiva, la mayoria muestra
ganancias (representadas en azul).
Esto podria indicar una relacién
positiva entre la inclusién de
mujeres en cargos directivos y el
desempefio financiero de la
empresa, aunque esta clasificacién
debe analizarse en profundidad
para evitar inferencias causales

Presencia de mujeres en
roles de liderazgo

empresarial

apresuradas. Sin embargo, la
visualizacion sugiere que la
participacion femenina en
posiciones de liderazgo no solo
favorece la equidad, sino que
también podria impactar de
manera favorable los resultados
economicos. Esto resalta la
importancia de fomentar la
igualdad en todos los niveles
organizacionales, promoviendo una
fuerza laboral diversa y un
liderazgo inclusivo.

Sin embargo, a pesar de que
algunas empresas muestran un
alto porcentaje de mujeres en su
fuerza laboral, muchas de ellas
tienen una baja representacion

femenina en sus juntas directivas.
Este hallazgo evidencia que,
aunque se estan logrando avances
en la contratacion de mujeres, aun
queda trabajo por hacer en
términos de su ascenso a roles
clave de toma de decisiones.

En conjunto, estos puntos
subrayan la importancia de
continuar promoviendo la
participacion femenina tanto en la
fuerza laboral general como en
roles estratégicos, lo cual podria
contribuir a mejores resultados
financieros y al fortalecimiento de
la equidad de género en la
organizacion.

No obstante, el dato general de participacion
femenina en la fuerza laboral es solo un gran rasgo

que pasa por alto detalles importantes, por ejemplo, el
papel de la mujer en posiciones de liderazgo ha sido
un tema central en las discusiones sobre equidad de
género en el entorno corporativo.

A medida que las organizaciones buscan construir
equipos mas diversos y equitativos, las mujeres
contindan estando subrepresentadas en los cargos de
direccion y en los comités ejecutivos de muchas
empresas, lo que limita su influencia en la toma de
decisiones estratégicas.

La siguiente grafica ofrece una visidn detallada de
como se distribuyen las mujeres en diferentes niveles
jerarquicos dentro de varios sectores econémicos en
Colombia, destacando las areas donde se han logrado
progresos y aquellas que aun requieren atencién para
alcanzar una mayor igualdad en el liderazgo.

Equidad de Género en Empresas Colombianas: Andlisis de Informes de Sostenibilidad y Tendencias 2025
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La mayoria de los niveles
jerarquicos se encuentran
lejos de la paridad en

todos los sectores

economicos

B % de mujeres en junta directiva

% de mujeres en menor jerarquia

% de mujeres en nivel directivo

Grafica 4. Porcentaje de
participacion femenina
promedio segun nivel jerarquico
y sector

Fuente: Cdlculos propios con base en los
informes de sostenibilidad o equivalentes,
correspondientes al afio 2023, publicados
en 2024 por cada empresa, N=33.
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En esta grafica, es notable que Ia
participacion femenina promedio
en la mayoria de los niveles
jerarquicos se encuentra lejos de la
paridad. Sin embargo, vale
destacar los niveles de direccién
media y de menor jerarquia del
sector constructor, que se
encuentran muy cercanos a ser
paritarios. De similar manera, los
niveles de direcciéon media y
operativo del sector comercio
muestran resultados positivos. Si

bien las mujeres estan presentes
en la fuerza laboral de todos los
sectores, su participacion sigue
estando concentrada en los niveles
operativos y de menor jerarquia.
Existe una disminucién significativa
en la representacién femenina a
medida que se asciende en la
jerarquia empresarial, un fendémeno
conocido como “la tuberia con
fugas”. En la mayoria de los
sectores, las mujeres estan
subrepresentadas en las juntas y

Equidad de Género en Empresas Colombianas: Andlisis de Informes de Sostenibilidad y Tendencias 2025
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30 %
31%
32%

27 %

26 %
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8%

Servicios Minero

niveles directivos. Es necesario
que las organizaciones
implementen politicas y practicas
efectivas que impulsen la
promocién de mujeres hacia
posiciones de mayor
responsabilidad, fomentando la
equidad en la toma de decisiones y
en altos cargos.
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Grafica 5. Presencia/ausencia
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En ese sentido, es positivo ver que
muchas empresas tenian en cuenta
el ODS de equidad de género en
sus informes y mas del 80%
analizadas contaban con analisis
de materialidad.
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La mayoria de las
empresas busca conocer
los aspectos no
financieros que afectan su
hegocio y también como
sus actividades impactan
a sus grupos de interés

33 7
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Grafica 6. Presencia/ausencia
de analisis de materialidad en
informes empresariales.

Fuente: Calculos propios con base en los
informes de sostenibilidad o equivalentes,
correspondientes al afio 2023, publicados
en 2024 por cada empresa, N=48.

Si No

Sin embargo, al profundizar en los
contenidos de los analisis de
materialidad, se hallé un panorama
mas dividido que indica que gran
parte de las empresas considera
que los asuntos relacionados a
politicas positivas para la
diversidad y la inclusion no son
prioritarios para sus grupos de
interés o el beneficio de su
negocio, a pesar de reportar su
alineacion con el ODS 5 de
equidad de género.
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Grafica 7. Presencia/ausencia

LOS seCtores de ComerCiO gg temgs&’e?ciqgagosl coln B
vy manufactura destacan en andlisis de materialidad por
por incluir los temas de ector

Diversidad, Equidad e
Inclusidn en sus analisis o 2O poreda emprese, A2
de materialidad, contrario

a la baja representacion

del sector servicios

Si M No

50 % 75 % 38% 67 % 57 % 23 %

Construccion
Manufactura

Agropecuario
Comercio
Minero
Servicios

Ahora bien, también es esencial observar cudl es el
nivel de priorizacion que estas tematicas reciben
dentro de los analisis de materialidad. Es decir, si al
estar listados en su analisis, son considerados un
asunto material relevante o critico para la empresa.
Con respecto a ello, observamos resultados
desalentadores: la mayoria de las empresas tienen en
cuenta la dimensién para lanzar sus consultas de
materialidad, pero solo en 36% de los casos, quedd
como asunto prioritario.
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Pocas empresas
consideran los temas de
género y equidad como
alta prioridad en su
materialidad

30 7%

Equidad de Género en Empresas Colombianas: Andlisis de

Grafica 8. Presencia/ausencia
de las tematicas de género
dentro de los asuntos materiales
priorizados por las empresas.

Fuente: Calculos propios con base en los
informes de sostenibilidad o equivalentes,
correspondientes al afio 2023, publicados
en 2024 por cada empresa, N=23.

Si ® No

Incluir DEI como un asunto material
de alta prioridad puede fortalecer
el compromiso de los empleados,
reducir la rotacion laboral y mejorar
la reputacion corporativa. En un
contexto social donde la equidad
de género, la inclusiéon de minorias
y el respeto por las diferentes
identidades son cada vez mas
as empresas que no
emas podrian
eputacion y




Grafica 9. Presencia/ausencia
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Un punto recurrente es la
integracion de politicas DEl en el
gobierno corporativo, con
iniciativas para asegurar la
diversidad en juntas directivas y la
inclusiéon de mujeres en procesos
de seleccidn de vacantes de
liderazgo. Ademas, se reportan
avances en la implementacién de
politicas de conciliacién de género,
como la extension de licencias de
maternidad y paternidad, y la
creacion de espacios de apoyo
como salas de lactancia en los
centros de trabajo.

Algunas empresas han adopatado
programas de formacion y
sensibilizacién en temas como la
eliminacion de sesgos
inconscientes y la violencia de
género. Espacios de conversacion
o talleres, los cuales, permiten

En el analisis de las diferentes
practicas de Diversidad, Equidad e
Inclusion (DEI) reportadas por las
empresas, es evidente un enfoque
comun en la promocién del liderazgo
femenino, la equidad de género y el
empoderamiento de la mujer.

generar conciencia sobre la
equidad en la distribucién de
tareas del hogar y el cuidado.
También se destacan esfuerzos en
algunos sectores por incluir a las
mujeres en sectores técnicos y
operativos, como los programas de
formacion para cargos
habitualmente ocupados por
hombres.

El empoderamiento de mujeres en
comunidades vulnerables es
también una prioridad, reflejado en
programas que proporcionan
herramientas de autonomia
econdmica y formacion en
habilidades para la vida, mientras
se fomenta la inclusion laboral en
areas de alta demanda. Estas
iniciativas estan respaldadas por
alianzas estratégicas con
organizaciones globales y locales,

Equidad de Género en Empresas Colombianas: Analisis de Informes de Sostenibilidad y Tendencias 2025

como los Principios para el
Empoderamiento de las Mujeres
(WEPs) vy la Iniciativa de Paridad de
Género en Colombia.

Sin embargo, quisimos poner la
lupa sobre los incentivos
adicionales para las mujeres que
se encuentran dentro de cada
organizacion. De entre ellas, una
que consideramos importante es el
otorgamiento de licencias
parentales. Si bien existe un
minimo legal establecido que todas
las empresas deben ofrecer a sus
trabajadores, quisimos revisar
cuantas de las empresas
analizadas iban mas alld de lo
legalmente exigido. Sin embargo,
la gran mayoria no ofrecen
permisos parentales superiores a
los que impone laley o no lo
reportan.
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Grafica 10. Presencia/ausencia
Muy pocas empresas de permisos parentales con
beneficios extralegales en los
Conceden a SUsS informes empresariales
tra bajadores u n perm iso Fuente: Calculos pr_op_ios con base en los
informes de sostenibilidad o equivalentes,
1l dientes al afio 2023, publicad
parental con beneficios &n 204 por cada empresa, N=46.
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También buscamos explorar la Este es un factor determinante
oferta formativa que las empresas para el crecimiento y la
otorgan a sus empleados. Para sostenibilidad de las empresas. Sin
ello, tomamos los datos de horas embargo, cuando se analizan los
de formacion segun género promedios de horas de formacién
reportados en los informes de por género, se destacan brechas
sostenibilidad de las empresas importantes que podrian tener
analizadas, con relacién a la implicaciones tanto en el desarrollo
cantidad de trabajadores. profesional como en la retencidn

de talento dentro de las
organizaciones.

Equidad de Género en Empresas Colombianas: Andlisis de Informes de Sostenibilidad y Tendencias 2025 25



La mayoria de las

empresas dedican una

mayor cantidad de
de formacion a sus

horas

empleados masculinos
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En la mayoria de los sectores, las
mujeres reciben un porcentaje
menor de horas de formacion en
comparacion con los hombres.
Esta diferencia es especialmente
notable en sectores como mineria
y construccion, donde la brecha de
género en el acceso a la formacion
es mas pronunciada. Este hallazgo
sugiere la necesidad de politicas
de capacitacion inclusivas que
promuevan una mayor equidad en
todos los niveles y sectores.
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35
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Construccion

Comercio

Aunque las empresas
seleccionadas de ciertos sectores
COMO servicios y comercio
muestran una distribucion mas
equitativa en el nimero de horas
de formacion entre hombres y
mujeres, aln se observa que las
mujeres estan recibiendo menos
horas en promedio.

La inequidad en la distribucion de
horas de formacién puede tener un
impacto a largo plazo en la

24
Servicios

Grafica 11. Promedio de horas
de formacion reportadas en los
informes empresariales segun
género

Fuente: Calculos propios con base en los
informes de sostenibilidad o equivalentes,
correspondientes al afio 2023, publicados
en 2024 por cada empresa.
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representacion de mujeres en
posiciones de liderazgo y en su
capacidad para acceder a
promociones. Las empresas deben
considerar la capacitacién como
una herramienta estratégica para
reducir las brechas de género,
mejorando asi la equidad en el
crecimiento y desarrollo
profesional dentro de la
organizacion.
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o Grafica 12. Nuevas
En CaSI tOdaS Ias contrataciones reportadas en
los informes empresariales
empresas muestreadas, la seguin género
mayo rl’a de n uevas Fuente: Calculos propios con base en los
informes de sostenibilidad o equivalentes,
H di I afio 2023, publicad
contrataciones durante en 2034 por cada empresa, NeoT,
2023 fueron para los
hombres
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La rotacion de personal es un indicador clave para las
empresas, ya que afecta tanto a los costos operativos
como a la estabilidad y eficiencia organizacional. Sin
embargo, cuando se analizan las tasas de rotacion por
género, se revelan patrones que invitan a los
empresarios a reflexionar sobre la equidad en sus
practicas laborales y sobre la retencién de talento en
sectores clave de la economia.
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Las mujeres mantuvieron
mas sus cargos durante
2023 que los hombres en
las empresas analizadas

M Tasa rotacion hombres Tasa rotacion mujeres
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Grafica 13. Tasas de rotacién
reportadas en los informes
empresariales segun género

Fuente: Calculos propios con base en los
informes de sostenibilidad o equivalentes,
correspondientes al afio 2023, publicados
por cada empresa, N=18.

41,43 %

14,79 %

Minero
Servicios

23,04 %
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En sectores como el agropecuario y
el minero, la tasa de rotacion
masculina es mucho mayor que la
femenina, con una diferencia
abrumadora en el sector
agropecuario (87% hombres vs. 13%
mujeres) y en mineria (41,43%
hombres vs. 14,79% mujeres).

Este comportamiento puede estar
influenciado por las condiciones laborales y
la naturaleza del trabajo en estos sectores,
que son tradicionalmente dominados por
hombres y podrian generar una mayor
movilidad o desgaste en la fuerza laboral
masculina. A pesar de la menor participacién
femenina, las mujeres parecen enfrentar
barreras adicionales para su ingreso y
permanencia, lo que resulta en menores
tasas de rotacién.

Por otro lado, en sectores como el comercio
y los servicios, las diferencias son menos
pronunciadas, con una rotacion mas
equilibrada entre géneros. Esto puede ser un
reflejo de politicas mas inclusivas y de
mejores condiciones para la retencion de
talento, aunque las altas tasas de rotacion
en general, especialmente en el sector
servicios, indican un area de oportunidad
para mejorar la estabilidad laboral y la
satisfaccién de los empleados.

El sector de manufactura revela una
preocupante tendencia, donde las mujeres
presentan una tasa de rotacion mucho
mayor que los hombres (25,06% mujeres vs.
8,55% hombres). Esta disparidad sugiere
que las mujeres enfrentan mayores
dificultades para mantener sus puestos en
un sector que histéricamente ha sido
dominado por hombres. Factores como la
falta de politicas de apoyo para mujeres,

barreras para el crecimiento profesional o
condiciones laborales poco adaptadas a sus
necesidades podrian estar contribuyendo a
esta alta rotacion.

El andlisis de las tasas de rotacion por
género en diferentes sectores pone en
evidencia la importancia de la retencion de
talento diverso. Para los empresarios, estas
diferencias deben ser un llamado a la accién
para reevaluar sus estrategias de recursos
humanos y politicas inclusivas. Las altas
tasas de rotacion, especialmente entre
mujeres en sectores como la manufactura y
la construccién, pueden estar sefialando la
necesidad de crear entornos laborales mas
inclusivos y de establecer mecanismos que
faciliten el desarrollo profesional de las
mujeres.

Ademas, la retencion de talento masculino,
gue también enfrenta desafios, requiere una
atencidn especial en sectores donde
tradicionalmente los hombres dominan, pero
donde su permanencia parece estar
comprometida, como el sector agropecuario
y la mineria. La estabilidad de la fuerza
laboral en estos sectores no solo afecta la
productividad, sino también la sostenibilidad
a largo plazo del negocio.
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Comentarios
finales

la representacion femenina

en posiciones de liderazgo
sigue siendo extremadamente
baja.

Se observa que las
2 empresas mas grandes
tienden a tener una mayor
representacion femenina, aunque

esto no siempre se traduce en
liderazgo.

1 A pesar de algunos avances,

El andlisis sugiere que

existe una relacion positiva

entre la participacion
femenina en la fuerza laboral y el
desempefio financiero de las
empresas. Las organizaciones
con una mayor representacion
femenina tienden a reportar
mejores resultados econdmicos.

La participacion femenina
4var|'a significativamente

entre sectores. El comercio
y los servicios muestran una
mayor inclusion, mientras que
sectores como la mineria y la
construccion enfrentan desafios
para atraer y retener talento
femenino.

La evaluacion de las horas
5de formacién por género en

el informe revela una
disparidad en el acceso a
oportunidades de desarrollo
profesional entre hombres y
mujeres.

Las tasas de rotacion de

personal por género son

mas que un simple dato
estadistico; representan una
oportunidad para que las
empresas identifiquen areas de
mejora en su gestidn de talento.




Las empresas deben adoptar politicas claras que
promuevan la inclusién y equidad de género, no solo en
contratacion, sino también en desarrollo profesional y
ascensos y mas aun en un momento en el que hay
tensiones frente al futuro de DEI en el mundo corporativo.

Se deben establecer indicadores claros para medir el
progreso hacia la equidad de género y ser transparentes

) sobre sus resultados. Publicar informes regulares sobre
diversidad e inclusidn puede aumentar la rendicion de
cuentas, siendo esta una forma de monitorear los efectos
futuros de estos esfuerzos en las organizaciones.

Establecer directrices claras para la presentacion de
indicadores de género en los informes de
sostenibilidad, promoviendo asi una mayor
responsabilidad y un compromiso real hacia la equidad
de género en el ambito empresarial y haciéndolos
comparables entre si.

Implementar programas de mentoria para

mujeres puede ayudar a aumentar su

) representacion en roles estratégicos. Los lideres
empresariales deben ser proactivos en

identificar y promover el talento femenino.

Las empresas, independientemente del sector, deben fortalecer su vision
estratégica respecto a la rotacion de personal. Al alinear sus politicas de
retencion con los principios de equidad de género, no solo se mejorara la
estabilidad laboral, sino que también se potenciara la competitividad y la
capacidad de atraer y retener al mejor talento, promoviendo una cultura
organizacional sostenible e inclusiva.

Fomentar alianzas entre empresas
para compartir mejores practicas y
recursos puede ser un camino
efectivo para abordar
colectivamente las brechas de
género.

Implementar politicas que favorezcan el trabajo
flexible puede facilitar la inclusién femenina,
especialmente para aquellas con
responsabilidades familiares.
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