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Introduccion

El presente trabajo se desarrolla como opcion de proyecto aplicado basado en la
discriminacion laboral femenina en las pymes de Cali. Basicamente aborda el tema de
discriminacion laboral femenina en el contexto de las pequefias empresas (entre 11y 50
trabajadores y que cuentan con estructura de cargos y funciones) y las medianas empresas (entre
51y 200 trabajadores) privadas de la ciudad de Cali (Colombia), debido a que la participacion
de las mujeres en el mercado laboral continla experimentando problemas de desigualdad,
inequidad e invisibilidad, de hecho a finales del 2019, las mujeres contaban con una tasa global
de participacion (TGP) de 53,1 %; que representa 20,7 puntos porcentajes (pps) menor a los de

los hombres (Ramos y Bolivar, 2020).

Es importante resaltar el tema de la discriminacion laboral femenina para reconocer las
condiciones de desventaja que estas enfrentan por razon de su género en las pequefias y
medianas empresas, de igual forma también se generan procesos reflexivos que conlleven al
fortalecimiento y reconocimiento de la labor de las mujeres, debido a que las empresas por
ejemplo con menos de 100 trabajadores muestran una participacion por debajo del 40% de
participacion femenina, ademas de enfrentarse a brechas salariales que repercuten en la
disminucion de ingresos dependiendo del sector en el que laboren, ya que existen sectores como
el tecnologico, construccién o el campo cientifico que privilegia y remunera mayormente el

trabajo de los hombres frente al de las mujeres (DANE, 2020).

Por otra parte, durante el afio 2021 cuando se vivio la situacion de pandemia generada por
el COVID 19 también se generaron reportes de su incidencia en la tasa de desempleo, siendo
mayormente afectado el género femenino con un 22,7% frente a un 13,4% de personas

desempleadas, situaciones como estas son poco visibilizadas dentro de la sociedad, dicho
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fenomeno es conocido como “techo de cristal” donde a partir de estereotipos y creencias que no
se exponen publicamente se vulnera el derecho a la igualdad la boral de las mujeres (DANE,

2021; Caro, 2020).

La presente investigacion acude a la linea de investigacion de la maestria Gestion de las
organizaciones, y en concreto aborda la sub linea modelos de madurez organizacional y el
impacto que pueda tener en las organizaciones frente a su desarrollo sostenible, orientado hacia

una propuesta para para mitigar la discriminacion laboral femenina en las pymes.

Se espera descubrir si en el entorno de las pymes de Cali existen factores asociados a la
discriminacioén laboral que impacten el desarrollo profesional, ocupacional y financiero de las
mujeres y que afecte su calidad de vida. Especialmente por la tradicion historica que demuestra
que, en términos del capital humano y profesional para acceder a buenos empleos, el modelo se
orienta a la demostracion de una sociedad patriarcal y clasista, discriminadora en donde se da
cuenta de la segregacion de empleos en razon de género. La teoria de la discriminacion considera
que no son las caracteristicas de los puestos de trabajo lo que explica la brecha salarial existente
entre hombres y mujeres, sino los prejuicios de los empleadores a la hora de contratar a las

mujeres, lo que genera estigmas sobre el rol de la mujer en el &ambito laboral (L6pez et al., 2019).

Es por ello que el objetivo de este estudio se centra en mostrar la situacion real de la de la
discriminacién laboral femenina en virtud de factores sociales, institucionales o académicos y las

probabilidades por género para ocupar cargos administrativos.

De tal manera que se constituyeron cuatro capitulos. El primero de ellos presenta los
elementos o puntos de partida para el proceso investigativo, como, por ejemplo, la falta de

coherencia evidenciada entre las posibilidades de contratacion a un trabajo digno con igualdad de
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condiciones versus la formacion académica, asi mismo el acceso a una remuneracion equitativa y
estabilidad laboral. La realidad es que las mujeres son contratadas con salarios mas bajos y
menores privilegios, con las mismas exigencias frente a la formacidn académica, experiencia,

desempefio y requerimientos técnicos y humanos (Caro, 2020).

De acuerdo con (Lopez et al., 2019), muchas organizaciones y altos funcionarios estan
Ilenos de prejuicios frente a las diferentes areas de gestion de una mujer (maternidad, hogar,
escolaridad) y esto conlleva a que, en el &mbito laboral, las empresas estigmaticen el rol de las
mujeres asociandolas a la tendencia de vieja data de que la mujer debe asumir mayormente la
carga del hogar (Medina, 2015) y, por ende, dan origen a la exclusion, que en muchos sentidos
constituyen una vulneracion de sus derechos. Asi que, para dar forma al problema se justifico y

se presentaron los objetivos de esta investigacion.

En el segundo capitulo se plantea la reflexion sobre las investigaciones relacionadas con
la delimitacién tematica. En el capitulo tres se explica la metodologia donde se describe cual es
el tipo de investigacion, sus etapas, el método para la recoleccion de datos que fueron validaron

por los expertos, asi como el marco contextual, y finalmente, la muestra y los participantes.

Para consolidar en el capitulo cuarto se ofrece una descripcion de los datos extraidos del
analisis del instrumento aplicado, asi como una discusion a la luz de las teorias expuestas por la
comunidad de expertos en la gestion empresarial, y los distintos modelos de maduracién

empresarial en el campo del cierre de brechas frente a la discriminacién laboral femenina.

En complemento, el capitulo V se plantea el modelo de madurez para ser aplicado en las
pymes de Cali donde se exponen las rutas frente a las estrategias de ingreso laboral, politicas

salariales, politicas académicas y politicas de nombramientos en cargos de direccion



administrativa. Para terminar, las conclusiones del trabajo a la luz de los objetivos planteados

inicialmente y los resultados obtenidos una vez finalizado el proceso de indagacion.

12
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Marco de referencias
"La igualdad de género es mas que un objetivo en si mismo. Es un requisito para
alcanzar el desafio de reducir la pobreza, promover el desarrollo sostenible y construir una

buena gobernanza"

Kofi Annan

En este capitulo se exponen los factores asociados al problema de investigacion, desde los
antecedentes de trabajos realizados, los argumentos que justifican el estudio, con datos y cifras
que lo sustenten, el estado del arte de la situacion problema, y finalizando con la formulacién de
las preguntas orientadoras y los objetivos en coherencia con las variables clave del problema

abordado.

Antecedentes del problema.

Este segmento inicia con la descripcion histérica del papel de la mujer a lo largo de la
historia y su lucha por alcanzar la igualdad en los derechos. Para ello es preciso declarar una
verdad innegable a la luz de las evidencias, y es precisamente el hecho de que el papel femenino
se ha visto relegado en la mayoria de las culturas, muy a pesar que desde la Organizacion de las
Naciones Unidas (ONU) se hayan emitido conceptos de acuerdo al enfoque humanista en virtud

de los derechos de igualdad.

Especificamente en el articulo 7 de la declaracion de los derechos humanos se expone que
“todos son iguales ante la ley y tienen, sin distincion, derecho a igual proteccion de la ley. Todos
tienen derecho a igual proteccion contra toda discriminacion que infrinja esta Declaracion y

contra toda provocacion a tal discriminacion” (ONU, 2018, p. 3).
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Con esta normativa, se supone que la ley es igual para todos, por lo que debe considerar
la equidad de todos los ciudadanos, es una prohibicion expresa la discriminacién, basandose en
los principios de igualdad. No obstante, la discriminacidn es en muchos niveles una practica que
no ha perdido vigencia aun cuando se han emitido numerosas legislaciones para contrarrestarla;
como indica Hosken (1981) algunos comportamientos sociales han “contribuido a reprimir,
ignorar o incluso negar en contraposicion con los derechos admitidos a los hombres y nifios” (p.

34).

Es por ello que a continuacidn, se expone un recorrido histdrico a través de diferentes
culturas sobre los derechos de la mujer, iniciativas en diferentes sociedades del planeta, sea que
correspondan a normativas internas, o institucionalizadas con el respaldado de leyes

internacionales.

Desde la antiguedad, las culturas han instaurado algunas reglamentaciones de tipo legal
para administrar su territorio, y mas concretamente, la historia demuestra como veian y trataban
a las mujeres. En el caso de China, las mujeres eran percibidas como seres humanos de poca
estima y eran obligadas al vendado de sus pies, una practica cuyo resultado era que sus pies no
crecieran méas de 10 cm. La deformacién de las extremidades, causaban dificultades en la forma

de caminar, lo que limitaba considerablemente las actividades realizadas por ellas. (Yulijiang,

2018).

Con énfasis en el documento de sociologia de los derechos humanos de las mujeres de
(Lopez, J., 2018) se debe mencionar que en Grecia, las condiciones de las mujeres, no eran
iguales en todos los estados de la geografia griega, mientras que en ciudades como Delfos,
Gortina, Tesalia, Megara y Esparta hay antecedentes de propiedades privadas a nombre de

mujeres, aungue no se les incluia en la vida militar; lo cierto es que, en la Atenas de antafio, a las
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mujeres no se les consideraba sujetos legales. Mas bien, su papel se relegaba a la vivienda, en
una sociedad completamente patriarcal. Las atenienses no tenian derecho de propiedad, por ello

no se les consideraba ciudadanas en el sentido pleno de la palabra.

También existen evidencias que indican que Platon promulgaba que si a las mujeres se les
otorgaban derechos civiles y politicos se alteraria drasticamente la naturaleza del hogar y del
estado. En controversia con su maestro, el pensamiento aristotélico negaba que las mujeres se
consideraran esclavas o como propiedad de los hombres, puesto que pensaba que «la naturaleza
ha distinguido entre la mujer y el esclavo»; no obstante, en contraste, opinaba que las esposas se

podian «comprar» (Mill, 2012).

Siguiendo con los antecedentes de la antigliedad, esta vez en la sociedad romana, las
mujeres libres se les consideraba ciudadanas con derechos, que gozaban de privilegios legales, lo
que no ocurria con los no ciudadanos y los esclavos. Sin embargo, debido a la naturaleza
patriarcal de esta sociedad, las mujeres carecian de beneficios como votar, ocupar cargos
publicos o cumplir el servicio militar. Aunque en la alta sociedad, si podian ejercer influencia

politica mediante el casorio y la maternidad.

Continuando la evolucidn historica, en el medioevo desde el siglo XII la politica
anglosajona declaraba que el patrimonio a nombre de una mujer al momento de casarse se le
otorgaba inmediatamente a su esposo. En otro contexto, esta vez en Francia, la historia muestra
que las mujeres de la sociedad francesa ya casadas eran victimas de limitaciones en el ejercicio
de sus derechos legales, carecian de ellos. Pese a ello, hasta mediados del siglo X1X existia una
relativa libertad descrita por los escritores, pero en los discursos tradicionales se exponia que el

patriarcado era el orden natural (Mill, 2012).
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Al mismo tiempo en la Europa de los siglos XVI1I1 y XIX, evidencian que nacieron
movimientos que solicitaban la libertad de culto, que se aboliera la esclavitud, y se le
concedieran mayores derechos para las mujeres, y aquellos sin propiedades, asi como su derecho
para votar. Se retrata en la historia que, al término del siglo XVI1II, el asunto de los derechos de

las mujeres fue un tema central de los debates politicos en Francia e Inglaterra. (Mill, 2012).

Como se ha indicado, a finalizar el siglo XVI1I Olympe de Gouges, una famosa escritora
de drama y activista en politica en Francia, publico la Declaracion de los Derechos de la Mujer y
de la Ciudadana, tomando como modelo la Declaracion de los Derechos del Hombre y del
Ciudadano de 1789. Con ello, se expuso el fracaso de la Revolucién francesa, enfocado en el
Igualitarismo; de manera literal en esta declaracion se puede leer: “esta revolucion solo tendra
efecto cuando todas las mujeres sean totalmente conscientes de su deplorable condicidn, y de los

derechos que han perdido en la sociedad” (Badilla, 2012, p. 45).

Mas adelante, en el siglo XIX surgié un movimiento que incitaba a la mujer en la
participacion gubernamental y la construccion de leyes. En este marco, el adelanto de las
iniciativas para legalizar el voto universal, también los ideales del sufragio femenino tuvieron sus
avances, gracia a ello las mujeres cuentan con el derecho al voto como un derecho y elimina
cualquier forma de discriminacion hacia la mujer. En 1893, Nueva Zelanda fue el primer pais a
nivel mundial en otorgar el derecho al voto femenino, afios después en 1902 Australia fue el

segundo pais en hacerlo (Vega, 2022).

En América Latina, solo algunos paises concedieron el derecho al voto en la primera
mitad del siglo XX. Lo anterior deja claro los logros de los diferentes movimientos modernos, en
donde los derechos de las mujeres se convirtieron en un tema clavel y de gran importancia en el

escenario politico.
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Més adelante, el movimiento surgido en los afios 60 fue nombrado como “feminismo o
liberacion femenina™. Las precursoras de este movimiento exigian que los salarios fueran iguales
tanto para los hombres como para las mujeres, asi como tener la libertar de planificar o la
decision de no concebir hijos; al igual que otras tematicas como la igualdad de derechos legales y

la suspension de cualquier forma de discriminacion contra la mujer (Vega, 2022).

De manera generalizada, hubo acuerdos internacionales como “la Declaracion Universal
de los Derechos Humanos ”, aprobada en 1948, en la cual como se abordé anteriormente y se
consagra la «igualdad de derechos entre hombres y mujeres» y se incluyeron tematicas de

justicia, equidad e igualdad.

Es por esto que la Asamblea de Naciones Unidas el 3 de septiembre de 1981 declaro la
eliminacion de cualquier forma de discriminacion contra la mujer, descrita como la declaracion

internacional de los derechos para las mujeres.

En un contexto contemporaneo, otras disposiciones como los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS) presenta 17 propdsitos formulados para el cumplimiento de la Agenda 2030 de
la ONU, donde el proposito fue lograr un estilo de vida mas sostenible: cumplir con las
necesidades actuales sin comprometer el futuro. Desde esta perspectiva, el interés es promover el
cambio de concepto de la mujer en la sociedad como unos de los temas centrales de la Agenda
2030, tal como lo dispone le ODS 5 centrado en la “igualdad de género y promueve proyectos e

iniciativas para empoderar a nifas, chicas y mujeres en todo el mundo” (ODS, 2015).

Asi que, tal como se ha mostrado, todas estas disposiciones son aproximaciones
histdricas a la autonomia de las mujeres en una sociedad patriarcal y machista por tradicion. Por

ello, vale la pena mencionar que este principio de autonomia femenina no es una lucha que se ha
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dado de forma natura, sino que hace parte de un proceso evolutivo que se venido gestando desde

la llustraciéon en el siglo XVIII.

En este recorrido histérico también se evidencia como la mujer ha sido relegada de la
vida publica enunciado planteado por el Observatorio para la Equidad de las Mujeres (OEM,
2018) considerando la voz de las mujeres como mero parloteo pues “no se escuchan
publicamente las voces de las mujeres en nuestra cultura contemporanea y en nuestra politica,
desde los escafos del Parlamento hasta las fabricas y talleres” (p. 5). Dicha vision preponderante
es respaldada por las premisas basicas de la economia liberal cldsica ubicada “en el centro de la

discusion el mercado como el Gnico lugar de generacion de riqueza” (Coq-huelva, 2005, p. 2).

Asi, por ejemplo, se examina el desarrollo de los paises a partir de la acumulacion de
riqueza sin considerar otros ambitos de la vida social (Unceta, 2009). En contraste, la postura del
Observatorio para la Equidad de las Mujeres (OEM) soslaya la concepcién de la autonomia
econdmica. O sea, de concebir la idea de autonomia econdémica analizada de forma exclusiva
desde la vinculacion al mercado laboral o desde la medicidn salarial. Estos puntos son
necesarios, pero no bastan para avalar la autonomia de la mujer en el campo econémico. En tal
sentido, se retoma la critica de la economia feminista a la apuesta tradicional de la economia: La
relevancia de reconocer el otro oculto en el sistema, esto es, la esfera privada del hogar

(Esquivel, 2010; Quesada, 2018).

En suma, el total de informantes de la encuesta se han visto involucradas en situaciones
de inequidad laboral, por ejemplo, devengan una menor cantidad de salario que sus pares
masculinos aunque desempefien el mismo cargo; se les solicita pruebas de gravidez como
requisito para ser contratadas; situaciones en que la edad, el estado civil o el hecho de ser madres

se convierten en factores de despidos, no contratacion o baja de salario; la prolongacién del
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tiempo de trabajo sin aumento salarial respecto a sus comparieros varones; escasas o nulas
oportunidades de ascenso en el trabajo en comparacion con sus pares masculinos; la obtencion de
tareas de cuidado no remunerado pago y excluidas en su contrato; minimas prestaciones que un
hombre con el mismo cargo o posicion laboral; la limitacion en la realizacion de ciertas labores
que para criterios de sus superiores son exclusivas para hombres; para finalizar, la negacion de la
licencia de maternidad o periodo de lactancia. De esta manera, son evidentes las desigualdades
para las mujeres en Cali respecto al mercado laboral, puesto que se registran datos que indican
una menor cantidad de ingresos que los hombres y sumado a ello, tienen menos agencia sobre 10s

mismos.

Si bien estas tensiones limitan las formas en cémo las mujeres ingresan al mercado

laboral, segiin (CEPAL, 2016):

“En las Gltimas décadas, se han verificado notorias mejoras en algunos
indicadores del mercado laboral para las mujeres, pero también se puede observar
en los ultimos afios que la tasa de actividad femenina esta estancada a nivel
regional en torno al 53%, lo que indica la existencia de un techo en la incorporacién

de las mujeres al trabajo remunerado que es necesario atravesar.” (pag. 64).

De tal manera, es necesario considerar otros factores asociados al problema tal como el
acoso y desigualdad laboral, la escasa participacion de las mujeres en puestos de mayor grado y
ambitos de toma de decisiones, las malas condiciones laborales evidentes en la inestabilidad de

seguridad social para las mujeres con empleos formales y otros puntos que se desean visibilizar.
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Y a pesar que no se puede dudar que, en gran parte del orbe, las féminas han avanzado
exponencialmente para lograr la igualdad ante las leyes, cifras como las del Banco Mundial en

2019 muestra que:

“en 104 paises aun cuentan con leyes que impiden a las mujeres trabajar en
determinados empleos, 59 no estan equipados con leyes sobre acoso sexual en el lugar de
trabajo y, en 18 paises, los maridos pueden impedir legalmente que sus esposas trabajen”

(Naciones Unidas, 2018, p. 3).

Por ello, aunque se ha avanzado mucho de manera legal, en los comportamientos sociales
y en aspectos culturales a nivel global, muchos de estos esfuerzos no han bastado para mitigar la
violencia contra la mujer, y en muchos casos, incluso la incentivan o la toleran, siendo esta una

realidad para muchas mujeres en el mundo y en especial en el ambito laboral.

Justificacion de la investigacion

Todas las formas especificas de discriminacidn en pleno siglo XXI deberian ser historia,
sin embargo, no es posible declararlo como tema extinto, “y no solo contra las mujeres, sino
también contra pueblos indigenas, migrantes, minorias y personas con discapacidad. El racismo
y la discriminacién basada en la religion, la orientacién sexual y la igualdad de género también
se incluyen” (Naciones Unidas, 2018, p. 3). es lamentablemente, una realidad latente en muchas

latitudes del orbe.

Por ello, a la hora de seleccionar el tema no solo fue importante tener presente los
intereses del grupo investigador, sino considerar las lineas de investigacion que se manejan
dentro de la Escuela de Ciencias Administrativas, Contables, Econémicas y de Negocios

ECACEN, por lo cual, después de realizar la respectiva revision del documento maestro para la
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presentacion de trabajos como opcidn de grado, se opto por la linea de Gestion de las
organizaciones, y en concreto abordar la sub linea modelos de madurez organizacional y su
impacto en el desarrollo sostenible de las organizaciones, orientado hacia una propuesta para

para mitigar la discriminacion laboral femenina en las pymes.

Delimitacion del problema

El contexto de estudio elegido para desarrollar el trabajo fue la ciudad de Cali,
reconocido como “Distrito Especial, Deportivo, Cultural, Turistico, Empresarial y de Servicios
de Santiago de Cali, una ciudad de Colombia, capital del departamento de Valle del Caucay

la tercera ciudad mas habitada de del pais.” (Alcaldia de Santiago de Cali, 2023).

Este territorio, ubicado en la region Sur del Valle del Cauca, es la Unica gran ciudad
colombiana que tiene una direccion rapida al Océano Pacifico, fundada el 25 de julio
de 1536 por Sebastian de Belalcazar, lo que la convierte en una de las capitales mas antiguas

de América.

Del suroccidente colombiano, Cali con 22 comunas es el principal foco “urbano, cultural,
econdmico, industrial y agrario del suroccidente del pais y el tercero a nivel nacional después
de Bogota y Medellin” (Transcalima, . f, p. 1). Es, ademas, uno de principales centros
deportivos de Colombia, y conocida por su acervo cultural de ferias, principalmente conocida
como “la capital mundial de la salsa” y “la sucursal del cielo”, segiin una resefia publicada por la

Alcaldia de Santiago de Cali en 2018.

En términos poblacionales, a 2020 en el casco urbano de Cali se registra 2,496,442
habitantes, de los cuales 1,284,280 son mujeres; y en los corregimientos 36,653, teniendo 18.132

mujeres de esa poblacion total.
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Para acaudalar un mejor entendimiento respecto al tema de investigacion, se debe hacer
una relacion en cuanto a la poblacion general de la ciudad pues, se observa como una de las
ciudades capitales méas importantes de Colombia; segun se relacionan los estudios y
seguimientos en materia de poblacion, el Departamento Administrativo Nacional de Estadistica —
(DANE) indica que en la ciudad de Santiago de Cali, se observa un analisis puntual en materia
de género y edad, la cual contempla una gran cantidad de personas gque se encuentran en edad o
habilitados para ejercer alguna actividad laboral sea formal o informal y que requieren algun tipo
de atencion y con los derechos como ciudadanos colombianos de recibir los servicios que
permitan suplir las necesidades basicas para subsistencia entre los que se encuentran los nifios y

adolescentes, asi como mujeres, hombres y personas de la tercera edad que habitan la ciudad.

Tabla 1.

Proyecciones de poblacién por grupos de edad y sexo, en Cali 2018 — 2020

Edad 2018 2019 2020
Total Hom Mujer  Total Hom  Mujer Total Hom  Mujer
bre bre bre
Total

2,445 1,16 1,27 2,470 1,18 1,28 2,496, 1,193 1,303

405 8,89 6,50 852 1,05 9,79 442 ,332 ,110

0-4 1775 90,7 86,7 1781 911 87,0 179,0 91,74 87,29

07 34 73 57 36 21 39 3 6
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Fuente: Proyecciones de poblacion municipal DANE /2005-2020

En concreto, para el caso que compete a este trabajo, las cifras sobre empleabilidad

llevan a considerar lo planteado por el DANE (2021), las brechas en las tasas de desempleo y

ocupacion, para el trimestre maévil diciembre 2020 - febrero 2021, el porcentaje para las mujeres

fue 20,7% y para los hombres 11,7%.

Estos registros se validan con los resultados del dltimo boletin técnico de la Gran

Encuesta Integrada de Hogares (GEIH).

Figura 1.



Indicadores de mercado laboral segun sexo

POBLACION E INDICADORES

TGP hombres 72, 7% - TGP mujeres 50,0%
TO hombres 64,2 % - TO mujeres 39,7%
TD hombres 11,73 - TD mujeres 20,7%
Poblacon total 49.706
Hombres 24.526 (49,3%)
Mujeres 25.180 (50,7%)

POBLACION EN EDAD DE TRABAJAR (PET)
Total 40.125
Hombres 19.626 (48,9%)
Mujeres 20.500 (51,1%)

POBLACKON ECONOMICAMENTE INACTIVA (PEI) POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA (PEA)
Total 15.593 Total 24.533

Hombres 5.351 (34,3%) Hombres 14.275 (58,2%)
Mujeres  10.242 (65,7%) Mujeres 10.258 (41,8%)

POBLACION OCUPADA (0) POBLACION DESOCUPADA (D)
Total 20.731 Total 3.801
Hombres 12,600 (60,8%) Hombres 1.674 (44,1%)
Mujeres 8.131 (39,2%) Mujeres 2.127 (55,9%)

Fuente: DANE, GEIH.

En palabras de Oviedo (2021), director del Departamento Administrativo Nacional de
Estadistica, DANE, los efectos de la pandemia del coronavirus sobre la economia nacional
aumentaron la brecha en la tasa de desempleo entre hombres y mujeres en el pais, en tanto las
subactividades donde hay mayor cantidad de mujeres ocupadas son las que mas se han visto

afectadas. (El Pais, 2021, p. 1).
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Como se menciona en el articulo del periddico El Pais (2021) en “enero de 2021, cuando
la tasa de desempleo a nivel nacional se ubico en 17,3 %, el porcentaje de hombres desocupados
era de 13,4 % mientras el de las mujeres era de 22,7 %" (p.1), hecho que refleja la disparidad en

las tasas para cada sexo.

Para aterrizar la problematica al contexto de esta investigacion, se muestran las cifras en
la ciudad de Cali en donde los registros son poco alentadores, y se evidencia en un articulo de
Pastran (2021) “en el trimestre abril — junio de 2021, pasé a ser la segunda ciudad con mayor
tasa de desempleo en el pais, al alcanzar 21,4% y ubicarse solo por detrés de Quibdo, que llego a

cifras de 21,9%” (p. 1), como se presenta en la siguiente figura:

Figura 2.

Panorama de empleabilidad en Colombia 2021
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Fuente. https://www.larepublica.co/economia/bloqueos-llevaron-a-cali-al-segundo-lugar-de-mas-

desempleo-con-una-tasa-de-214-3209872

Como es evidente en la figura 2, la tasa de desempleo en la ciudad registrd su pico mas

alto este afio, siendo influenciado también por los bloqueos y paros desde mayo hasta julio del


https://www.larepublica.co/economia/bloqueos-llevaron-a-cali-al-segundo-lugar-de-mas-desempleo-con-una-tasa-de-214-3209872
https://www.larepublica.co/economia/bloqueos-llevaron-a-cali-al-segundo-lugar-de-mas-desempleo-con-una-tasa-de-214-3209872
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afio en curso. Otro aspecto en los datos revelados por el DANE, es la continuidad de brechas
laborales en Colombia entre hombres y mujeres, evidente en las cifras donde 12,1% de los
hombres se encontraban desempleados a junio de 2021, contra el 19,2% de las mujeres en esta
misma condicidn, en contexto, de cada tres hombres que lograron conseguir trabajo solo dos

mujeres pudieron hacer lo mismo.

En razon de esto, la importancia de abordar este fendmeno como un tema de
investigacion resulta interesante desde el enfoque organizacional, desde la gestion empresarial y
las iniciativas que se proponen las empresas para subsanar esta disparidad y contribuir a la

igualdad de derechos laborales tanto para hombres como mujeres.

Asi que vale la pena presentar en escena el rol que cumplen las pymes, como uno de los
principales mecanismos que impulsan la economia local. Por ello, cuando se menciona a las
partes interesadas o Stakeholders en esta investigacion, se indican los actores implicados en el
desarrollo de la misma cuya definicion, y tal como lo promulgé su gestor, corresponde a
“cualquier grupo o individuo que pueda afectar o se vea afectado por el logro de los objetivos de

la organizacion” (Freeman, 1984, p. 46).

Para identificar la problematica que se viene presentando en torno a los fendmenos de
desigualdad de en amplias latitudes en el desarrollo social, en el caso en particular de las mujeres
que hacen parte de la fuerza de trabajo laboral en la ciudad de Santiago de Cali, una de las mas
importantes a nivel nacional, es preciso conocer el escenario laboral aportado por las pyme, las
cuales aporta como fuerza laboral para el desarrollo de la ciudad y aporta a la necesidad del

gobierno local de suplir esas necesidades basicas para subsistir.
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En este orden, la Camara de Comercio de Cali, como ente rector en materia de control,
busca constantemente medir el avance en el desarrollo empresarial local menciona que,
“aproximadamente 1.600.000 de los empleos formales en Colombia son aportados por empresas
que tienen entre 1 y 19 trabajadores, es decir, micro y pequefias empresas. Este segmento
representa el 92,3% de las firmas empleadoras” (C&mara de Comercio Cali, 2021); es decir, los
Stakeholders o interesados internos, se encuentran en este gran segmento laboral de Colombia

entre los que se encuentran, mujeres y hombres que son la fuerza laboral del pais.

Pues bien, para la ciudad de Santiago de Cali y de acuerdo a los estudios realizados por
parte del Departamento Administrativo Nacional de Estadistica - DANE, los Stakeholders o
interesados internos, que se deben identificar, se encuentran en la poblacion que hace parte de

esa fuerza de trabajo y corresponde a un numero total de 2519 para el afio 2018.

Tabla 2.

Fuerza de trabajo y tasas Promedio (enero - diciembre 2012-2018)

Descripcion 2012 2013 2014 2015 2016 2017 201
8
Poblacion total 2,354 2,381 2409 2436 2464 2491 2519

Poblacion en edad de trabajar 1,914 1,943 1971 1998 2,025 2,051 2,078
Poblacion econdmicamente 1,256 1,283 1,315 1,358 1,380 1,398 1,402
activa

PEA ocupada 1,076 1,100 1,142 1,202 1231 1,232 1,240

PEA desocupada 180 183 173 157 149 166 162
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Poblacion econémicamente 658 660 656 640 645 654 676

inactiva

Subempleados subjetivos 398 400 404 434 434 415 411
Subempleados objetivos 164 172 159 172 168 158 167
Coeficiente de empleo 56.2 56.6 58.0 60.1 60.8 60.1 59.7
Tasa de desempleo 14.3 14.2 13.1 115 10.8 11.9 115

Tasa de participacion global 65.6 66.0 66.7 68.0 68.2 68.1 67.4
Tasa de participacion bruta 53.4 53.9 54.6 55.8 56.0 56.1 55.6
% PET/PT 81.3 81.6 81.8 820 822 823 82.5

Tasa de subempleo 44.8 44.6 42.8 44.6 43.6 41.0 41.2

Fuente: GEIH 2012-2018 / DANE, Calculos DAP

Aunque estas cifras evidencian un panorama mas alentador en el pasado, no se puede
desconocer las dificultades que viene atravesando la poblacion mundial a raiz de la pandemia de
COVID-19%, que para el afio 2020 llevé a una crisis econdémica no solo a la ciudad, el pais, sino
al mundo entero. Lo cual explica que la cifra de desempleo a nivel colonia haya aumentado, sin
embargo no ofrece una explicacion satisfactoria para que estas estadisticas hayan afectado en

mayor grado a las mujeres que a los hombre, como muestran los datos mas recientes de DANE,

1 COVID-19: ...enfermedad nueva caracterizada por neumonia e insuficiencia respiratoria, a causa de un
nuevo coronavirus (SARS-CoV-2), en la provincia de Hubei, China. Tomado de: Pandemia por COVID-
19: el mayor reto de la historia del intensivismo.

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC7151426/
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donde exponen que “para el trimestre movil junio - agosto 2021, la tasa de desempleo para las
mujeres fue 18,1% y para los hombres 10,6%.Las mujeres jovenes desocupadas de 14 a 28 afios
de edad corresponden al 44,8% de las desocupadas, mientras que los hombres jovenes

representan el 42,9% de los desocupados” (DANE, 2021).

Sumado a esto, se suman otros factores analizados de manera empirica y es la exigencia
de una prueba adicional de embarazo en el caso de las mujeres como requisito de contratacion
para casi todos los empleos, lo que evidencia una marcada condicién de desigualdad laboral, o
como un menor salario que un par masculino que se desempefia en el mismo cargo; la edad,
condicion civil o la situacion de maternidad como causas legitimas para ser despedidos, la no
contratacion o los bajos salarios; la prolongacion de las ornadas laborales sin incremento del
salario a devengar en relacion con sus pares masculinos; o escasas oportunidades de ascenso

laboral.

Todas las anteriores, representan tensiones que coartan las maneras en como las mujeres

ingresan al mercado laboral, y se constituyen en razones para generar la siguiente formulacion.

Formulacion del problema

¢Cuales son los niveles de discriminacion laboral femenina en las pymes de Cali en
funcidn de politicas salariales, académicas y de nombramientos en cargos de direccién

administrativa?



32

Objetivos de investigacion
Objetivo General
Disefiar un modelo de madurez que guie a las organizaciones en la implementacion de
buenas practicas referente a la medicion de la discriminacion laboral femenina en algunas pymes
Cali, en funcion de politicas salariales, académicas y de nombramientos en cargos de direccion

administrativa.

Objetivos Especificos
Identificar si existe la discriminacion laboral femenina y cual es el impacto dentro de las

organizaciones en un grupo de pymes de Cali a través de la aplicacion del modelo de madurez.

Identificar las causas que propician la discriminacion laboral y salarial de las mujeres en
las pymes y medianas empresas de ciudad de Cali mediante la aplicacion del modelo a
desarrollar para que a partir de los resultados obtenidos en una organizacién se puedan

implementar buenas précticas frente a las politicas sobre la no discriminacion laboral femenina.

Proponer las condiciones organizacionales pertinentes que eviten la discriminacion
laboral femenina en las pymes de la ciudad de Cali, para que puedan evaluar la igualdad laboral,
dando la posibilidad de mejorar la productividad y de disminuir la pobreza econdémica y social de

la region.
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Marco teorico de la investigacion
En este segmento se revisaron las bases tedricas, autores que con sus investigaciones han
hecho aportes fundamentales para el desarrollo de la investigacion que de acuerdo con Eduteka
(2016) se presentan no solo los referentes con mayor pertinencia, sino la definicion de conceptos
clave que sustentan el desarrollo de la investigacion, haciendo énfasis eso si en aspectos técnicos

del proyecto.

Bases teoricas
Discriminacion laboral por razon de género
Aunque existen multitud de causas de discriminacion laboral como es la edad o etnia, la
mas relevante tiene que ver con el género femenino, se evidencia en tres factores a partir de los
planteamientos de Rivas (1994):
La asignacion de tareas basada en el sexo de los trabajadores (division sexual del
trabajo). EI mayor valor otorgado al trabajo realizado por los hombres en relacién
al que realizan las mujeres (devaluacién de la mujer y de su trabajo que

desencadena un diferencial de salarios). La construccion del género en el trabajo

por parte de empresarios y trabajadores (p. 6).

Segun estos factores, se trae a colacidn teorias que permitiran profundizar en las l6gicas
empresariales y la discriminacion laboral por razén de género con el fin de comprender sus
dindmicas, causas, efectos y posterior andlisis de los niveles de madurez en las politicas

salariales de las empresas privadas.

Teorias sobre los estereotipos de género en el mundo laboral
La progresiva incorporacion de la mujer al mundo laboral que tuvo lugar en la década de
los sesenta del siglo pasado mostro la constante discriminacion a la que estaba sometida en

procesos de seleccion, promocion y retribucion salarial (Fidell, 1970).
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Desde la Psicologia Social, diversos autores sugirieron que la causa de este trato
diferencial era una estereotipia persistente, segun la cual se valoraban mas los rasgos masculinos
que los femeninos para el desempefio de ciertos roles laborales, especialmente, los asociados a
mayor prestigio y estatus (Rosen & Jerdee, 1974).

Con dos décadas de antelacion a las teorias sobre la incongruencia de rol de la mujer en
el contexto laboral, Prather (1971) advirtio de la grave situacion en la que se encontraban en este
ambito:

“Las mujeres se encuentran en una encrucijada, porque si quieren emular las

caracteristicas que son esenciales para tener éxito en el trabajo se las va a considerar poco

femeninas, demasiado agresivas u otros adjetivos que las van a derogar como mujeres. Y

si no lo hacen, pueden considerarse inadecuadas para el puesto”, p. 172].

Ahora bien, lo verdaderamente relevante de sus afirmaciones es que consideraba que las
barreras que obstaculizaban el éxito de la mujer en el mundo laboral eran consecuencia de la
concepcién que mantenia la sociedad sobre las mujeres y sobre el rol laboral.

e El paradigma del think manager—think male

Varias perspectivas han intentado establecer qué caracteristicas se atribuyen al buen lider
(paradigma de la agencia-comunién, Powell & Butterfield, 1979), qué relacion existe entre los
estereotipos de género y el éxito en direccién (paradigma del THM, Schein, 1973) o cual es el
contenido de los estereotipos ocupacionales (paradigma de la masculinidad-feminidad, Shinar,

1975).

El THM (Schein, 1973) es una de las teorias mas representativas la literatura sobre los
estereotipos. Schein comienza sus investigaciones aplicando a directivos reales la SDI (Schein

Descriptive Index, Schein, 1973), una escala compuesta por 92 caracteristicas tipicas de hombres
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y mujeres. En sus dos primeros estudios (Schein, 1973; 1975) compara el estereotipo de un lider
con éxito con las cualidades que se adscriben a hombres y mujeres en general. Sus resultados
caracterizan el paradigma del THM, al mostrar que tanto hombres como mujeres en puestos de
liderazgo consideran que las caracteristicas, las actitudes y el temperamento de un lider con éxito
se ajustan mas a las que se atribuyen a los hombres en general que a las mujeres en general. Una
década mas tarde Brenner, Tomkievicz y Schein (1989) replican el procedimiento de Schein. Sus
resultados, ademas de confirmar el estereotipo del THM, revelan diferencias entre los
participantes hombres y mujeres: los hombres tienden a tipificar el estereotipo de un lider con
éxito en mayor medida que las mujeres. Los resultados de Brenner et al. (1989) se han replicado
desde entonces con muestras de diferentes paises (Booysen & Nkomo, 2006; 2010; Schein &
Mueller, 1992; Schein, Miller, Lituchy, & Liu, 1996; Sczesny, Bosak, Neff, & Schyns, 2004),
incluyendo otros targets de comparacion (hombre lider con éxito, mujer lider con éxito) mas
relevantes para el liderazgo que el estereotipo de hombres y mujeres en general (Heilman, Block,

Martell, & Simon, 1989).

e Lateoria del rol social (TRS): primer y segundo postulado
La TRS (Eagly, 1987) y su posterior extension en la teoria de congruencia de rol hacia

lideres femeninas (Eagly & Karau, 2002) son las dos perspectivas socio estructurales que
explican de forma mas completa las causas y las consecuencias de la discriminacion de la mujer
en el mundo laboral. La TRS postula que la creencia estereotipica de que las mujeres son
especialmente colectivas y los hombres especialmente autdmatas esta arraigada en tres rasgos de
la estructura social: a) la division tradicional del trabajo entre hombres (proveedores de recursos)
y mujeres (labores domésticas); b) la jerarquia de género, segun la cual los hombres tienen mas

probabilidad que las mujeres de ocupar roles de alto estatus; y, finalmente, c) la distribucion de
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hombres y mujeres en ocupaciones masculinas y femeninas (Eagly et al., 2000). La TRS
defiende que la division tradicional del trabajo es causa suficiente para originar los estereotipos
de género. Segun Eagly (1987), los estereotipos de género derivarian de la costumbre que tienen
los perceptores de observar a los hombres desempefiar el trabajo remunerado y a las mujeres las
tareas domesticas. Asi, los rasgos automatas tipicos del trabajo remunerado y de los hombres,
estan asociados al poder y a los puestos de alto estatus. Por el contrario, los rasgos expresivos o
colectivos se asocian al trabajo doméstico y a las mujeres, y serian caracteristicos de los puestos

de bajo estatus.

Modelo de madurez empresarial:

Para Rosemann, y Vom Brocke (2010) “un modelo de madurez es un mapa que guia a la
organizacion en la implementacion de buenas practicas, ofreciendo un punto de partida” (p. 3).
Esto implica que las organizaciones deban trazar una ruta de mejora evolutiva, a partir de los

procesos inconsistentes hasta los mas maduros de la organizacion.

En complemento, menciona Pérez et al., (2014) que este modelo “evaluar el estado de
desarrollo de una organizacion o proceso de negocio, para luego, trazar claramente estrategias de
mejoras para alcanzar los objetivos previstos e identificar las areas donde la organizacion debe

enfocarse para mejorar” (p. 18).

Modelo del poder del mercado
Las empresas del sector privado constantemente buscan la manera de maximizar sus
ganancias, por lo cual gestionan sus actividades desde ambientes que les permiten determinar el

comportamiento por el cual se rigen y asi poder cumplir las metas propuestas.
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Este tipo de practicas ha llevado al monopolio empresarial haciendo que estas no solo
dispongan de los precios y cantidades a producir a su favor, limitando la entrada de nuevos
competidores sino también como menciona Robinson (2013) conlleva a la “explotacion

monopolistica del trabajo” (p. 3).

Desde este modelo del poder del mercado se identifican imperfecciones a causa de las
condiciones monopolisticas en el mercado del producto, debido a que:

Un solo comprador, un monopolista, fijaréa salarios por debajo de la productividad

marginal; mientras mas inelastica la oferta laboral, mas bajos los salarios relativos

a la productividad. De esta forma, diferenciando salarios entre grupos con distintas

elasticidades de oferta de trabajo, el monopolista obtiene mayores beneficios
(Baquero et al., 2000, p. 23).

Respecto a la elasticidad y su repercusion en los salarios, Robinson (1946) plantea que es
necesario la participacion en sindicatos que le permitan a los empleados negociar y provocar el
aumento de salarios, pero las mujeres en este caso son las que menos participan en los sindicatos,

lo cual les otorga menores posibilidades de negociacion aumentando la brecha salarial.

Otra caracteristica de la elasticidad se fundamenta en qué esta depende del efecto de
renta y el efecto de sustitucion. Parafraseando a Espino et al., (2014) el primero explica las horas
de trabajo debido al aumento en los ingresos considerando el precio del ocio, el segundo mide la
respuesta del trabajador ante el aumento de la tasa de salario en donde el supuesto de ingresos se

mantiene constante pero el ocio resulta ser mas caro.

Tal efecto termina beneficiando a los trabajadores con ingresos altos, pero este mismo
efecto termina desfavoreciendo a los trabajadores con salarios mas bajos, entre ellos a las

mujeres, quienes son vistas como mano de obra secundaria debido a las representaciones sociales
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y las responsabilidades que estas adquieren frente al hogar en cuyos trabajos no existe una
remuneracion y terminan recibiendo un trato inferior o discriminatorio para acceder 0 mantener

un empleo.

Modelo del gusto por la discriminacion
Este modelo desarrollado por Becker (1957) citado en Rivera (2013) plantea como los
efectos econdmicos de la discriminacion en el trabajo respecto a la raza, color, clase social, la

personalidad, religion y sexo reducen los ingresos de los trabajadores.

Este modelo también plantea que la discriminacion es una preferencia en donde “los
empleadores o los grupos de empleados relativamente influyentes tienen prejuicios que les hace
dificil tolerar la presencia de otros trabajadores con caracteristicas personales diferentes en el
lugar de trabajo” (Baquero, et al., 2000). En este orden de ideas cuando el empleador no aprueba
las caracteristicas del empleado, este solo obtendra el empleo si estéa dispuesto a recibir una

remuneraciéon menor.

Definicion de conceptos clave

Desigualad Social: tal como lo plante6 Hernandez (2008):

“supone la imposibilidad de una persona en desarrollar algiin aspecto de la vida en
todo su potencial, de hecho, Surge de la evolucidn social y econémica y aumenta con la
aparicion de procesos estructurales en la sociedad que inciden en distintos colectivos en
diversos aspectos sociales.” (p. 93). Es por esto que el autor plantea la necesidad de
construir “[...] mecanismos de respuesta de cardcter comunitario y socioeducativo, que
construyan autonomia, que reconstruyan relaciones: la reconquista de los propios
destinos vitales por parte de las personas o colectivos afectados por esas dindmicas o

procesos de exclusion social”. (Hernandez, 2008, p. 94).
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Discriminacion Laboral: La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 1958) definio
este término como cualquier distincidn, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color,
sexo, religién, opinion politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto anular
o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion (...) cualquier otra
distincion, exclusion o preferencia que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de

oportunidades o de trato en el empleo u ocupacion.

Empleo y ocupacion: en el articulo 1.3 del Convenio 111 de la OIT sobre la
discriminacion (empleo y ocupacion) de 1951 se mencionan que estos son “aspectos
caracteristicos relacionados con el mercado de trabajo [...] e “incluyen tanto el acceso a los
medios de formacidn profesional y la admision en el empleo y en las diversas ocupaciones como

también las condiciones de trabajo” (p. 23).

Fendmeno de la Discriminacion laboral: “La discriminacion laboral de género es un
fendmeno presente en la mayoria de paises, independientemente de las condiciones
socioecondmicas y de la existencia de leyes antidiscriminatorias que velan por la plena

ciudadania de las mujeres” (Barbera, 2004, p. 39).

Género: De acuerdo con Pérez (2006) el género como término “tiene por objetivo hacer
visible la realidad de la posicion asimétrica de poder entre hombres y mujeres, realidad invisible

en el término sexo, de connotaciones mucho mas bioldgicas que culturales” (2006, p. 11).
Igualdad de género: segun defiende Martinez et al. (2009) implica:

garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en todos
los &mbitos sociales, es por ello que dicha igualdad [...] es un principio y un valor
juridico universal que se concreta, entre otros, en el derecho a la no discriminacion

por razon de sexo, esto es: en la ausencia de todo perjuicio o desventaja, directa o
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indirecta, como consecuencia de la consideracion arbitraria del sexo.
Especialmente cuando este trato perjudicial se vincula a la maternidad, a las
obligaciones familiares o al estado civil. Es decir: la igualdad es un principio y/o
valor y la no discriminacién un derecho. (p. 15).

Mujeres en cargos directivos: En Latinoamérica, como menciona Alvaro (2013):

Las mujeres ocupan solo el 5% de los altos cargos en las empresas, lo cual muestra
que hace falta la implementacion de buenas préacticas de gobernanza de las compaiiias,
haciendo énfasis en la igualdad en érganos de direccion y administracion. En este sentido,

la region tiene aun mucho camino que recorrer en igualdad y buen gobierno corporativo.

(p. 1).

Objetivos de Desarrollo Sostenible: desde 2015 se acordaron un conjunto de objetivos a
nivel mundial por parte de los dirigentes de muchos paises quienes decidieron pensar en
propositos para “mitigar la pobreza, cuidar el planeta y garantizar la prosperidad para todos
como parte de una nueva agenda de desarrollo sostenible . Cada propdsito tiene metas
concretas a logar hasta 2030. Para alcanzarlo se asumieron una serie de metas globales, en
especifico 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible; el nimero cinco, denominado igualdad de
género consiste en “lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y las
nifias . En este sentido, la ONU insiste que, “con la representacion en los procesos de adopcion
de decisiones politicas y econémicas, se impulsaran las economias sostenibles y se beneficiard a

las sociedades y a la humanidad en su conjunto” (ONU, 2015).

Tasa de desempleo: este término calcula el nivel de desocupacion con relacion a la
poblacién activa. Segun este planteamiento, corresponde al segmento de la poblacién que a pesar
de contar con la edad, condiciones y disposicion de trabajar (sujetos activos), carece de trabajo.

(Economipedia, s.f.).
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Marco Metodoldgico
En este acapite se establecen aspectos como la definicion del tipo de investigacion, la
formulacion de hipotesis de trabajo, la identificacion de variables de trabajo, asi como la
poblacidén o muestra a utilizar, incluyendo las técnicas e instrumentos que se usaron para

recolectar, procesos y analizar los datos resultantes y los métodos para tal efecto.

Tipo de investigacion

Para lograr los prop6sitos descritos en esta investigacion se propone la metodologia
cuantitativa, desde los planteamientos de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) esto implica
“la medicion en la investigacion lo que involucra un proceso de operacionalizacion de variables
complejas partiendo del vinculo l6gico-conceptual entre el tipo de unidades de analisis y el tipo
de variables por escalas o niveles de medicion” (p. 34), fundamentados en modelos estadisticos

como representaciones de la realidad, no la realidad misma interpretados siempre en contexto.

En este marco, ademas de obtener datos a través de un instrumento validado por expertos,
para medir la discriminacién laboral femenina en las empresas pyme de Cali en funcién de
politicas salariales, académicas y de nombramientos en cargos de direccion administrativa, cuya
intencidn fue comprender las causas que propician la discriminacién laboral y salarial de las

mujeres en la ciudad de Cali.

Enfoque

En conformidad con el tipo de investigacion determinada para este estudio, el enfoque es
descriptivo, el cual de acuerdo con Hernandez et al. (2014), la finalidad es describir de manera
objetiva las aristas del problema, analizar las particularidades de todos los elementos hasta llegar
a conclusiones generalizables a un contexto particular, y que sirven de base para extrapolar

resultados a otros escenarios.
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Formulacion de hipotesis

Hipétesis general
Hi: Existen modelos que midan los niveles de discriminacion laboral femenina en las

pymes de Cali.

Ho: No existen modelos que midan la discriminacién laboral femenina en las pymes de

Cali.

Hipotesis especificas
Hi: Existen modelos que midan los efectos negativos en las pymes de la ciudad de Cali

por causa de la existencia de discriminacion laboral femenina.

Hi: Existe modelos que midan las causas internas que propician la discriminacion laboral

y salarial de las mujeres en la ciudad de Cali.

Ho No existen las condiciones organizacionales pertinentes que eviten la discriminacién

laboral femenina en las pymes de la ciudad de Cali.

Poblacion y muestra
Para Hernandez et al. (2014), “la poblacion es el conjunto de todas las cosas que
concuerdan en una serie de especificaciones” (p.34), es decir, la poblacidn es el universo que se

investiga, en este caso las pymes de Cali.

Este trabajo conto con la metodologia de muestreo estratificado, el cual segun Otzen y
Manterola (2017) “se determina los estratos que conforman la poblacion objeto para seleccionar
y extraer de ellos la muestra (se define como estrato a los subgrupos de unidades de analisis que

difieren en las caracteristicas que van a ser analizadas)” (p. 34).
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Para determinar la muestra y la poblacidn sobre la cual se efectud la investigacion, de partio
de la clasificacion de las empresas que De acuerdo con la Ley 905 de 2004, para clasificar a las

micro y las pymes se tienen en cuenta dos criterios:

Articulo 2°. Definiciones. Para todos los efectos, se entiende por micro incluidas las

Famiempresas pequefia y mediana empresa, toda unidad de explotacién economica,

realizada por persona natural o juridica, en actividades empresariales, agropecuarias,

industriales, comerciales o de servicios, rural o urbana, que responda a dos (2) de los

siguientes pardmetros:

1. Mediana empresa:

a) Planta de personal entre cincuenta y uno (51) y doscientos (200) trabajadores, 0

b) Activos totales por valor entre cinco mil unos (5.001) a treinta mil (30.000)

salarios minimos mensuales legales vigentes.

2. Pequefia empresa:

a) Planta de personal entre once (11) y cincuenta (50) trabaja-dores, 0

b) Activos totales por valor entre quinientos uno (501) y menos de cinco mil (5.000)

salarios minimos mensuales legales vigentes.

3. Microempresa: a) Planta de personal no superior a los diez (10) trabajadores o, b)
Activos totales excluida la vivienda por valor inferior a quinientos (500) salarios minimos

mensuales legales vigentes (Ley 905 de 2004 — MYPYMES)
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Para efectos de la investigacion se selecciono exclusivamente a las empresas medianas y
pequefias dado el grado de formalidad que presentan las mismas y el numero de empleados. Una
vez contemplado este criterio, a través de la camara de comercio de Cali en su boletin Ritmo
Empresarial se logra evidenciar el universo de este nicho en la ciudad de Cali como se observa

en la tabla 3.

Tabla 3.

Ndamero de empresas inscritas (matriculadas y renovadas) en la Camara de Comercio de

Cali por tamafio 2019-2022

Tamaiio 2019 2022 Part. (%) Var. (%)
Micro 88.519 83.373 89.642 95.262 89,5 6,3
Pequena 7.967 7.568 7.808 8.276 7,8 6,0
Mediana 2112 2.066 2.115 2.272 21 7,4
Grande 624 608 623 657 0,6 5,5
Total 101.241 93.615 100.188 106.467 100,0 6,3

Fuente: Registro Mercantil - Calculos Camara de Comercio de Cali,
(05 de enero de 2023)

La informacién de la cdmara muestra que la poblacion entre pequefia y mediana empresa en

Cali es del 9.90% frente al universo de empresas registradas.

El criterio de seleccion de las empresas para la muestra de la investigacion estuvo basado
en la cercania y conocimiento de este nicho por parte de la estudiante Diana Serna, quien fue
gerente bancaria y gerente regional de Datacredito en la ciudad de Cali y contaba con los contactos
y relacionamiento de un nimero importante de empresas en este segmento que permitieran la

aplicacion del modelo a desarrollar.
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En una etapa inicial, se seleccionan una muestra de 15 pequefias empresas y 8 medianas
empresas privadas, a quienes se les pidid hacer parte de la muestra para efectos de este estudio,
el resultado de 18 de las 23 empresas fue reticencia a participar del estudio dado que se sentian
vulnerables frente a los posibles resultados. Finalmente 5 de las 23 empresas seleccionadas
aceptaron la aplicacion de la encuesta bajo medidas de confidencialidad frente a su identidad.

Para este estudio las llamaremos empresa 1, empresa 2, empresa 3, empresa 4, empresa 5.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En este segmento se describe el concepto de cuestionario segun Sierra (2006), cuando
sefiala que “constituye un conjunto de preguntas, preparado cuidadosamente, sobre los hechos y
aspectos que interesan en una investigacion, para su contestacion por la poblacion a que se

extiende el estudio emprendido” (p. 12).

La aplicacion de dicho cuestionario se realizé con el uso de la plataforma GoogleForm,
en donde los participantes de la muestra diligenciaron voluntariamente el cuestionario junto con
el consentimiento informado. Todos los datos que acompafia el estudio como la informacion
sociodemogréaficos también se capturaron a través de este medio, entre los cuéles se incluyen
“datos de identificacion, asi como las instrucciones para responder las preguntas a través de las

cuales se concreta la medicion de las variables estudiadas”. (Sierra, 2006, p. 12).

Validacion de instrumentos

Para efectos de validacidn, los instrumentos fueron revisados por tres expertos
nacionales, encargados de revisar el contenido conceptual, y verificar si es pertinente frente al
tema y los objetivos del estudio. A partir del anexo dos se presentan las cartas de validacién de

los tres expertos consultados, quienes siguieron la siguiente dindmica:
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Revisar la coherencia entre la pregunta y los objetivos del trabajo.

Correccidn de aspectos de redaccion: y el uso del lenguaje a nivel de precision y claridad.

Correspondencia entre las categorias y el contenido de cada pregunta.

Redaccién de correcciones.

Entrega de carta aval para aplicar los instrumentos que certifique su validacion.

Del mismo modo, la correspondencia del instrumento se analiz6 desde el contexto tedrico
definido por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), quienes consideran que la validez de
expertos es fundamental para determinar el grado en que los instrumentos auscultan la naturaleza

del problema, y cuan efectivos son segun los objetivos planteados.

Aspectos psicométricos

La psicometria es la rama de la psicologia encargada de la medicion de atributos
psicoldgicos (Aiken, 2003) lo cual se hace a través de instrumentos disefiados para satisfacer esta
necesidad, tales como escalas, cuestionarios, inventarios, baterias, entre otros, que tras ser

validados y estandarizados son viables de ser utilizados para el debido proceso de evaluacion.

En la psicometria los términos validez y fiabilidad son los que le dan la connotacién a una

prueba psicométrica de la facultad de ser validada y utilizada.

La validacion es un proceso continuo donde se retunen evidencias que apoyen la
congruencia entre la interpretacion de las puntuaciones obtenidas y la teoria en la que se basa el
test. Para ello, existen 5 fuentes de validez: basada en el contenido, la estructura interna, la
relacion con otras variables, el proceso de respuesta y las consecuencias del test. Ademas,

implica la demostracion de la fiabilidad y la equivalencia de medida.
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Analisis de exploracion de los datos

Con las dimensiones propuestas para el modelo de madurez, se desarrolla un analisis
factorial complementario utilizando el método de extraccion de maxima verosimilitud
combinado con una rotacion oblimin. La tabla muestra las cargas de factores para cada item en la
escala utilizada. Los factores se identifican con nimeros del 1 al 5, y algunos items no se cargan
en ningun factor. Ademas, se proporcionan valores de unicidad para cada item, que indican la
proporcidn de varianza del item que no se explica por los factores.

Para aterrizar la exploracion de los datos se realizd una limpieza sobre las variables no
controladas y seguir con una investigacion cuantitativa, esto permite analizar las relaciones
existentes entre un conjunto de variables.

Figura 3.
Andlisis de Fiabilidad

Estadisticas de Fiabilidad de Escala
Media DE &lfa de Cronbach

escala 3.76 (.452 (.882

Fuente: Elaboracién propia

Iniciando con en analisis de Fiabilidad se encuentra un alto valor en el Alfa de Cronbach
el cual permite establecer que la consistencia de datos interna esta por encima de 0,8 esto permite
avanzar en la verificacion de los datos con una desviacion estandar del 0,452 por debajo del ideal
0,5y un maximo de 1,0.

Los resultados de este estudio indican que la escala utilizada es altamente fiable y que los

items se cargan en diferentes factores, lo que sugiere que la escala puede medir diferentes
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constructos relacionados. Estos hallazgos son importantes para futuras investigaciones que

utilicen esta escala y para la interpretacion adecuada de los resultados obtenidos.

Analisis Factorial Exploratorio

El andlisis factorial es una técnica estadistica utilizada para identificar las relaciones
subyacentes entre un conjunto de variables observadas, y los factores son las variables
subyacentes que se han identificado.

En el andlisis factorial exploratorio para este analisis se buscd identificar la estructura
subyacente de un conjunto de variables observadas. En esta tabla, se presentan cinco factores y
las cargas factoriales para cada variable observada en cada factor. Las cargas factoriales indican
la fuerza de la relacién entre cada variable y cada factor. Cuanto mayor sea la carga factorial,
mayor serd la relacion entre la variable y el factor correspondiente.

En este caso, se presentan las cargas de los factores obtenidos a través del método de
extraccion "Maxima verosimilitud” y una rotacion "oblimin", desarrollado bajo la herramienta
“Jamovi”. Cada variable observada (A - AS) se relaciona con los factores identificados (1, 2, 3,

4, 5) a través de las cargas factoriales.
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Cargas de los Factor para el Andlisis Factorial Exploratorio
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Factor
1 2 3 Unicidad
H 0.726 0.523
D 0.672 0.506
G 0.643 0.532
E 0.603 0.587
F 0.563 0.557
I 0.534 0.378
L 0.477 0.513
T 0.434 0.331 0.567
B 0.389 0.602
Al -0.384 0.858
C 0.362 0.612
M 0.334 0.398
A 0.312 0.548
Al 0.929
AG 0.925
AM 0.811 0.320
AL 0.799 0.339
AD 0.567 0.563
AK 0.510 0.703
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Factor
1 2 3 4 Unicidad
AF 0.440 0.634
AH -0.360 0.402 0.661
AE -0.379 0.371 0.726
S 0.528
K 0.796
Q 0.841 0.170
P 0.837 0.264
R 0.816 0.289
O 0.326 0.428 0.549
N 0.912
AP 0.812 0.216
AQ 0.651 0.360
AO 0.630 0.594
AS 0.318 0.383 0.575
J -0.328 0.830
AR 0.878
AA 0.542
AC 0.628
X 0.709
A% 0.360 0.542
AB 0.666
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Factor

1 2 3 4 5 Unicidad
Y 0.350 0.391 0.646
Z 0.379 0.692
W -0.353 0.850
U -0.322 0.737
AN 0.919

Fuente: Elaboracién propia

Las cargas factoriales indican la fuerza y direccién de la relacion entre cada variable
observada y cada factor. Por ejemplo, la variable observada "H" tiene una carga factorial de
0.726 en el factor 1, lo que indica que tiene una fuerte relacion positiva con este factor.

La unicidad indica la cantidad de varianza en la variable observada que no se explica por
los factores identificados. Las variables observadas con valores altos de unicidad (méas cercanos a
1) no estan bien representadas por los factores y pueden ser candidatas a eliminarse del modelo.

Es importante considerar como cada variable observada se relaciona con los factores
subyacentes identificados en el analisis factorial complementario. Esto puede ser util para
entender la estructura subyacente de los datos y para identificar patrones y relaciones
importantes que no son evidentes a simple vista. También es importante considerar el contexto y
la teoria detras de las variables observadas para interpretar adecuadamente las cargas factoriales

y la estructura subyacente identificada por el andlisis factorial exploratorio.
Analisis Factorial Complementario
Esta tabla muestra los resultados del analisis factorial complementario realizado en la

investigacion. En este analisis, se examina como las variables (llamadas “indicadores™ en la
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tabla) se relacionan con diferentes factores. Los factores son variables latentes que no se miden
directamente, pero que se infieren a partir de las correlaciones entre los indicadores.

La tabla proporciona la carga factorial para cada indicador en cada uno de los cinco
factores extraidos en el andlisis factorial complementario. Las cargas factoriales indican la
correlacion entre cada indicador y cada factor. Los valores mas altos de las cargas factoriales
indican que el indicador esta altamente relacionado con el factor correspondiente.

La tabla tiene cinco columnas principales:

e "Factor": se identifican los factores numerados del 1 al 5.

e "Indicador": se enumeran las diferentes variables o indicadores que se miden en la
investigacion.

e "Estimador": muestra la carga factorial estandarizada de cada indicador en el factor
correspondiente.

e "EE": representa el error estandar de cada estimador.

e "Z"y"p": elvalor Z indica el nimero de desviaciones estandar que el estimador se
desvia de cero, mientras que el valor p es la probabilidad asociada con el valor Z. En

general, los valores de p menores a 0,05 son considerados estadisticamente significativos.

Tabla 5.
Cargas de los Factores para Analisis Factorial Complementario

Factor Indicador Estimador EE Z p

Factor ] H 0.672 0.0956 7.04 <.001

D 0.633 0.0846 7.48 <.001

G 0.690 0.0867 7.96 <.001



Factor Indicador Estimador EE Z p
E 0.493 0.0687 7.18 <.001
F 0.610 0.0741 824 <.001
I 0.813 0.0723 11.24 <.001
L 0.685 0.0716 9.56 <.001
T 0.442 0.1265 349 <.001
B 0.595 0.0830 7.17 <.001
Al -0.308 0.0911 -3.38 <.001
M 0.746 0.0738 10.11 <.001
C 0.512 0.0625 8.20 <.001
A 0.516 0.0613 841 <.001
AH -0.317 0.0923 -3.43 <.001
O 0.330 0.0913 3.62 <.001
AS 0.362 0.0875 4.14 <.001
Factor2 AM 0.718 0.0602 1191 <.001
AL 0.778 0.0657 11.83 <.001
AD 0.474 0.0602 7.88 <.001
AK 0.606 0.0989 6.13 <.001
AF 0.581 0.0947 6.14 <.001
AH 0.468 0.0953 491 <.001
AE -0.385 0.0849 -4.54 <.001
A% 0.144 0.0910 1.58 0.113
Y 0.256 0.1131 227 0.023



Factor Indicador Estimador EE Z P
Factor3 T 0.324 0.1253 2.58 0.010
Q 0.972 0.0728 13.34 <.001
P 0.888 0.0694 12.79 <.001
R 0918 0.0727 12.64 <.001
O 0.339 0.0913 3.72 <.001
Factor4 AE 0.218 0.0829 2.63 0.008
AP 0.910 0.0697 13.06 <.001
AQ 0.820 0.0828 9.90 <.001
AO 0.739 0.0930 7.95 <.001
AS 0.175 0.0870 2.01 0.045
J -0.184 0.1158 -1.59 0.112
Factor5 AA 0.825 0.0892 9.25 <.001
AC 0.482 0.1069 4.51 <.001
X -0.455 0.0906 -5.02 <.001
A% 0.585 0.0967 6.05 <.001
AB 0.732 0.1142 641 <.001
Y 0.411 0.1174 3.50 <.001
V4 0.748 0.1106 6.76 <.001
Y -0.246 0.0711 -3.46 <.001
U -0.190 0.0546 -3.48 <.001

Fuente: Elaboracion propia
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En el anélisis, se observa que el indicador "H" tiene una carga factorial de 0.672 en el
Factor 1, lo que sugiere que este indicador esta altamente relacionado con el Factor 1. De manera
similar, el indicador "AM" tiene una carga factorial de 0.718 en el Factor 2, lo que sugiere que
este indicador esté altamente relacionado con el Factor 2.

Ademas, se puede ver que algunos indicadores tienen cargas factoriales significativas en
mas de un factor, lo que sugiere que estos indicadores estan relacionados con mas de un factor.
Por ejemplo, el indicador "AH" tiene una carga factorial significativa tanto en el Factor 2 (-
0.317) como en el Factor 4 (0.468).

En resumen, esta tabla proporciona informacion sobre como se relacionan diferentes
variables o indicadores en una investigacion con factores subyacentes no medidos directamente.
Estos resultados pueden ser utiles para comprender mejor las relaciones entre las variables y para
identificar patrones subyacentes en los datos.

Idoneidad del modelo de madurez empresarial

Los modelos de madurez son considerados como una evolucién de las metodologias para
gestionar la calidad de la organizacion. Fueron concebidos inicialmente para la industria del
software, pero actualmente su area de aplicacidn es muy diversa. La implementacion de los
modelos de madurez en las pequefias y medianas empresas (pymes), se dificulta por ser
organizaciones que en general estan poco estructuradas y en la mayoria de los casos no cuentan

con personal calificado y certificado.

Se pueden encontrar aplicaciones en: el desarrollo de software, la gestion de proyectos,
la gestion del conocimiento, el desarrollo de los procesos, la Gestion de Procesos de Negocio o

en inglés Business Process Management (BPM), para la cadena de suministros. (Arango, 2012).
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Para el desarrollo de la investigacion,se analizaron los modelos de madurez mas citados
en la literatura disponible, definiéndose ventajas y desventajas para su aplicacion en el contexto

empresarial de pymes, como se describe en la tabla:

Tabla 6.

Modelos de madurez mas citados en la literatura disponible

Modelo de madurez Afio Desarrollador
Norma ISO 9004. 2009 ISO
Fundacién Europea para la gestion de la calidad 1991 Fundacién Europea para la gestion
(en inglés, European Foundation for Quality de la calidad
Management, EFQM).
Modelo Iberoamericano de Excelencia en la 1999 Fundacion Iberoamericana para la
gestion. gestién de la calidad
SMMI: Capability Maturity Model Integration. 2000 SEI: Softeware Engineering
Institute
Modelo de madurez de procesos de negocios. 2004 David Fisher
BBPMMM: Modelo de madurez holistico para 2005 Michael Rosemann, Bill Curtis y
BPM. Tony Gardiner
BPMM: Modelo de madurez de procesos de 2005- OMG: Chalie Weber,Bill Curtis y
negocio. 2006 Tony Gardiner
Modelo de madurez de procesos de Garther. 2005- Consultora Gartner
2006
PEMM: Modelo de madurez de procesos y 2006- Michael Hammer
empresa. 2007

Fuente: Modelos de madurez y su idoneidad para aplicar en pequefias y medianas
empresas (Pérez & Rodriguez, 2014)

En el analisis realizado a los diferentes modelos de madurez se encontr6 que el Modelo
BPMMM: Modelo de madurez holistico para BPM de Rosemann y de Bruin (2005) es el que
mas se ajusta al modelo que se pretende desarrollar pues permite describir como se encuentra la
empresa desde cinco factores criticos para la implementacion de BPM (en inglés Business
Process Management, que en espariol seria Gestion de Procesos de Negocio), que influyen en el

nivel de madurez de la empresa: el enfoque estratégico, el control de los procesos, los métodos,
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la tecnologia, las personas y la cultura de la organizacion. Este modelo presenta los niveles de

madure

1. Iniciado.

2. Definido.

3. Predecible.

4. Gestionado.

5. Optimizado.

Rosemann & Bruin (2005), plantean que una empresa no tiene necesariamente que llegar
al ultimo nivel de madurez, pero los objetivos trazados deben ser consecuentes con el nivel de
madurez alcanzado. Sin embargo, es conveniente que los procesos de negocios hayan alcanzado

al menos el tercer nivel para que se encuentren en correspondencia con las directrices de BPM
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Elaboracion del Modelo de madurez para mitigar la discriminacion laboral femenina

en algunas pymes de Cali

El objetivo de toda empresa u organizacion es mantener su posicionamiento en el
mercado, no solo por sus buenas practicas a nivel econémico, sino gozar de una estabilidad
interna con su talento humano. De ahi que en el campo de la administracion de las
organizaciones se haya ideado el concepto de modelo de madurez, para que funja guie a las

empresas en la implementacion de buenas practicas organizacionales.

El modelo de madurez desarrollado para mitigar la discriminacién laboral femenina en las
pymes de Cali describe la ruta de mejoramiento continuo desde los procesos inconsistentes hasta
los més maduros; ademas, se convierte en una herramienta para evaluar el estado de desarrollo
de las empresas, y en esa medida establece con pertinencia las estrategias de mejoramiento para
lograr los objetivos previstos e identificar las areas donde la organizacion debe enfocarse para

mejorar, con relaciona a la discriminacion laboral femenina.

El modelo de madurez que se propone les permitira a las empresas evaluar la igualdad
laboral, dando la posibilidad de mejorar la productividad y de disminuir la pobreza econémica y

social de la regidn. Esta evaluacion define cinco dimensiones:

i.Imagen de la empresa en el mercado.

ii. Politicas de seleccion de personal.

iii. Evaluacion de las capacidades del talento humano.

iv.Politicas de condiciones laborales en la empresa.

v.Politicas de capacitacion y oportunidades de crecimiento en la organizacion.
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Figura 4.

Dimensiones propuestas para el modelo de madurez

Evaluacion s
ras Politicas de
. de las Politicas de e

Imagen de la Politicas de . .. capacitacion
S seleccion capacidades condiciones -
del talento laborales .

crecimiento

humano

MODELO DE MADUREZ PARA LA DISCRIMINACION LABORAL FEMENINA

Fuente: Elaboracion Propia.

Ponderacion de las dimensiones

La ponderacion es una técnica estadistica que se puede utilizar para corregir cualquier
desequilibrio en los perfiles de muestra después de la recoleccion de datos ya que muchas veces
los datos recopilados de las encuestas no son exactamente de una muestra representativa de la

poblacion.

Para establecer el valor diferencial de cada una de las dimensiones se realizé una
ponderacion segun el nivel de impacto que pueda generar sobre el tema de esta investigacion. El
objetivo es establecer una valoracion diferencial en cada una de las dimensiones en los factores a

evaluar.



Tabla 7.

Ponderacién de las dimensiones

items evaluados

Imagen de la empresa en el
mercado

Seleccidn de personal

Capacidades del talento

Condiciones laborales en la
empresa

Oportunidades de capacitacion

y crecimiento

Fuente: Elaboracién Propia.

Preguntas

1-4

5-20

21-30

31-42

42-46

Ponderaciones

10

25

25

30

10

A continuacion, se representa la estructura del modelo de madurez integrado con los

elementos ajustados y los niveles de madurez especificado:
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Figura 5.

Modelo de Madurez en las politicas de medicion de discriminacion laboral femenina
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Fuente. Elaboracion Propia
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Los niveles de Madurez

A partir de La definicién de los niveles de madurez con base en el Modelo BPMMM:
Modelo de madurez holistico para BPM de Rosemann y de Bruin (2005) y teniendo en cuenta el
contexto de la regidn y el objeto del estudio, se ha definido un modelo madurez que contiene las
variables desde el nivel 1 “ausencia” hasta el nivel 5 “sobresaliente”, ajustadas las variables de
trabajo definidas. Una vez que la empresa pueda identificar en qué nivel se encuentra segun cada
una de las dimensiones, podréa establecer planes de accion que la lleven a mitigar la

discriminacion laboral femenina.
El modelo propuesto se desarrolla en cinco dimensiones como se explica a continuacion:

Nivel 1 — Ausencia Total: Las empresas en este nivel no dispone de politicas salariales.
La organizacién carece 0 no esta preparada para adoptar politicas salariales, académicas y de

nombramientos en cargos de direccion que mitiguen la discriminacion laboral femenina.

Nivel 2 — Practica Elemental: Existe en las empresas una limitada estructura de analisis y
disefio de herramientas, recursos, procedimientos, pero no estan implementados. La
organizacion cuenta con algunas herramientas para adoptar politicas salariales, académicas y de

nombramientos en cargos de direccion.

Nivel 3 — En Proceso: Las empresas tiene recursos fisicos y tecnoldgicos, pero no son
claramente entendidos ni ejecutados. No hay consistencia general de la estrategia respecto a la
discriminacién laboral femenina con relacion a desempefio, competitividad y aplicacién. La
organizacion reconoce la necesidad de un cambio y se ha iniciado un esquema para adoptar

politicas salariales, académicas y de nombramientos en cargos de direccion.
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Nivel 4 — Adecuado Eficaz: Las empresas define de manera formal sus protocolos y
procedimientos, existen variables cuantificables que miden los resultados de los procesos y las
organizaciones estan cada vez mas alineadas a los planes estratégicos en busqueda de desempefio
laboral y competitividad. La organizacién cuenta con un esquema de politicas salariales,
académicas y de nombramientos en cargos de direccion. Se entienden, pero no es una realidad en

el 100% de los casos.

Nivel 5 — Sobresaliente: En Las empresas se han socializado las estrategias y politicas de
discriminacion laboral, los procesos estan en constante mejoramiento, los planes estratégicos
estan completamente alineados. La organizacion cuenta con un esquema de politicas salariales,
académicas y de nombramientos en cargos de direccidn, la cual se aplica en el 100% de los
casos. Todos los miembros de la organizacién la han interiorizado y cuenta con indicadores que

permiten la mejora continua.

Identificacion de variables de trabajo

Tabla 8.

Dimensién 1, Imagen de la empresa en el mercado.

Nivel Descripcion
Nivel 1 No hay implementada ninguna herramienta que permita la
Ausencia Total evaluacion de la imagen de la empresa en el mercado.

No hay implementada ninguna herramienta que evaluar las

escalas salariales.



Nivel 2

Practica Elemental

Nivel 3

En Proceso

Nivel 4

Adecuado Eficaz

No hay implementada ninguna estrategia que valide la

competitividad de la empresa en el mercado.

Esté definida una herramienta que permita medir la imagen

de la empresa en el mercado.

Existe algun tipo de herramienta para evaluar las escalas

salariales.

Existe algun tipo de estrategia que valide la competitividad

de la empresa en el mercado.

Los directivos inician estrategias que permita incorporar y
establecer politicas de evaluacién de la imagen de la empresa en el

mercado.

Se establecen mecanismos que permitan evaluar y

estandarizar las escalas salariales en la organizacion.

Se acceden a elementos de tecnologia para evaluar la

competitividad de la empresa en el mercado.

La organizacion cuenta con estrategias claras apalancadas
por los altos directivos de la imagen que la empresa debe proyectar

en el mercado.

La organizacion cuenta con un esquema de politicas

salariales, apalancadas por los altos directivos.
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Nivel 5

Sobresaliente
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La organizacion cuenta con un esquema de politicas
definidas que permite la competitividad empresarial, apalancadas

por los altos directivos.

La organizacion cuenta estrategias claras de la imagen que la
empresa debe proyectar en el mercado y todos los miembros de la
empresa la han interiorizado y cuenta con indicadores que permiten

la mejora continua.

La organizacién cuenta con un esquema de politicas
salariales definidas que permite la competitividad empresarial y
todos los miembros de la empresa la han interiorizado y cuenta con

indicadores que permiten la mejora continua.

La organizacion cuenta con un esquema de politicas
definidas que permite la competitividad empresarial y cuenta con

indicadores que permiten la mejora continua.

Fuente. Elaboracion propia.



Tabla 9.

Dimension 2, Seleccion de personal.

Nivel

Nivel 1

Ausencia Total

Nivel 2

Practica Elemental

Descripcion

No hay definida alguna politica de contratacion.

No estan establecidas las fases del proceso de seleccion.

No estan establecidas politicas en contra de la

discriminacién de las mujeres en el momento de contratacion.

No hay implementado politicas de induccidn general,

entrenamiento o capacitacion sobre el cargo o puesto a ocupar.

No hay implementada politica de valoracién de desempefio y

formacion de competencias.

No existe ningun tipo de salario emocional, pero no se pone

en préctica.

No existe ningun tipo de tipo de entrevista de retiro, pero no

es consistente ni frecuente.

Se define una estrategia basica que permita incorporar y

establecer politicas de contratacion.

Se establecen algunos mecanismos que permiten elaborar las

fases del proceso de seleccion.
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Nivel 3

En Proceso

Se establecen algunos mecanismos que permiten elaborar
politicas en contra de la discriminacion de las mujeres en el

momento de contratacion.

Se establecen algunos mecanismos que permiten elaborar
politicas de induccion general, entrenamiento o capacitacion sobre

el cargo o puesto a ocupar.

Se establecen algunos mecanismos que permiten elaborar
politicas de valoracion de desempefio, ni formacion de

competencias.

Existen los salarios emocionales y en algunas ocasiones se

ponen en préactica.

Existe algun tipo de tipo de entrevista de retiro y en algunas

ocasiones se ponen en practica.

Los directivos inician estrategias que permita incorporar y

establecer politicas de contratacion.

Se establecen mecanismos estratégicos que permiten

elaborar las fases del proceso de seleccion.

Se establecen mecanismos estratégicos que permiten
elaborar politicas en contra de la discriminacion de las mujeres en el

momento de contratacion.
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Nivel 4

Adecuado Eficaz

Se establecen mecanismos estratégicos que permiten
elaborar politicas de induccion general, entrenamiento o

capacitacion sobre el cargo o puesto a ocupar.

Se establecen mecanismos estratégicos que permiten
elaborar politicas de valoracion de desempefio, ni formacion de

competencias.

Existe los salarios emocionales y se ponen en préctica.

Existen las entrevistas de retiro.

La organizacion cuenta con estrategias claras apalancadas
por los altos directivos que permiten incorporar y establecer

politicas de contratacion.

La organizacion cuenta con estrategias claras apalancadas
por los altos directivos que permiten elaborar las fases del proceso

de seleccion.

La organizacion cuenta con estrategias claras apalancadas
por los altos directivos que permiten elaborar politicas en contra de

la discriminacion de las mujeres en el momento de contratacion.

La organizacion cuenta con estrategias claras apalancadas

por los altos directivos que permiten elaborar politicas de induccién
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Nivel 5

Sobresaliente

69

general, entrenamiento o capacitacion sobre el cargo o puesto a

ocupar.

La organizacion cuenta con estrategias claras apalancadas
por los altos directivos que permiten elaborar politicas de valoracion

de desempefio, ni formacion de competencias.

La organizacion cuenta con estrategias claras apalancadas

por los altos directivos sobre los salarios emocionales.

La organizacion cuenta con estrategias claras apalancadas

por los altos directivos sobre las entrevistas de retiro.

La organizacién cuenta con estrategias claras que permiten
incorporar y establecer politicas de contratacion y todos los
miembros de la empresa la han interiorizado y cuenta con

indicadores que permiten la mejora continua.

La organizacion cuenta con estrategias claras que permiten
elaborar las fases del proceso de seleccion y todos los miembros de
la empresa la han interiorizado y cuenta con indicadores que

permiten la mejora continua.

La organizacion cuenta con estrategias claras que permiten
elaborar politicas en contra de la discriminacion de las mujeres en el

momento de contratacién. y todos los miembros de la empresa la
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han interiorizado y cuenta con indicadores que permiten la mejora

continua.

La organizacion cuenta con estrategias claras que permiten
elaborar politicas de induccion general, entrenamiento o
capacitacion sobre el cargo o puesto a ocupar y todos los miembros
de la empresa la han interiorizado y cuenta con indicadores que

permiten la mejora continua.

La organizacién cuenta con estrategias claras que permiten
elaborar politicas de valoracion de desempefio, ni formacion de
competencias y todos los miembros de la empresa la han
interiorizado y cuenta con indicadores que permiten la mejora

continua.

La organizacion cuenta con estrategias claras sobre los
salarios emocionales y todos los miembros de la empresa la han
interiorizado y cuenta con indicadores que permiten la mejora

continua.

La organizacion cuenta con estrategias claras sobre las
entrevistas de retiro y todos los miembros de la empresa la han
interiorizado y cuenta con indicadores que permiten la mejora

continua.

Fuente. Elaboracion propia.



Tabla 10.
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Dimension 3. Capacidades del talento.

Nivel

Nivel 1

Ausencia Total

Nivel 2

Practica Elemental

Nivel 3

En Proceso

Descripcion

No hay definida alguna politica que mida las capacidades

mentales y fisicas del talento.

No estan establecidos mecanismos que midan los dones de

liderazgo femenino.

No estan establecidos mecanismos que permitan identificar

los pensamientos estereotipados de los trabajadores de la empresa.

Se define una estrategia basica que permitan medir las

capacidades mentales y fisicas del talento.

Se establecen algunos mecanismos que permiten medir los

dones de liderazgo femenino.

Se establecen algunos mecanismos que permiten identificar

los pensamientos estereotipados de los trabajadores de la empresa.

Los directivos inician estrategias que permitan medir las

capacidades mentales y fisicas del talento.

Se establecen mecanismos estratégicos que permiten medir

los dones de liderazgo femenino.



Nivel 4

Adecuado Eficaz

Nivel 5

Sobresaliente

Se establecen mecanismos estratégicos que permiten
identificar los pensamientos estereotipados de los trabajadores de la

empresa.

La organizacion cuenta con estrategias claras apalancadas
por los altos directivos que permitan medir las capacidades mentales

y fisicas del talento.

La organizacién cuenta con estrategias claras apalancadas
por los altos directivos que permiten medir los dones de liderazgo

femenino.

La organizacion cuenta con estrategias claras apalancadas
por los altos directivos claras que permiten identificar los

pensamientos estereotipados de los trabajadores de la empresa.

La organizacién cuenta con estrategias claras que permiten
medir las capacidades mentales y fisicas del talento y todos los
miembros de la empresa la han interiorizado y cuenta con

indicadores que permiten la mejora continua.

La organizacion cuenta con estrategias claras que permiten
medir los dones de liderazgo femenino y todos los miembros de la
empresa la han interiorizado y cuenta con indicadores que permiten

la mejora continua.
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La organizacion cuenta con estrategias claras que permiten
identificar los pensamientos estereotipados de los trabajadores de la
empresa y todos los miembros de la empresa la han interiorizado y

cuenta con indicadores que permiten la mejora continua.

Fuente. Elaboracion propia.

Tabla 11.

Dimension 4. Condiciones laborales en la empresa.

Nivel Descripcion
Nivel 1 No hay implementado politicas que se centren en la
Ausencia Total formacion, experiencia y capacidades del aspirante y no en el sexo.

No hay implementado politicas que se midan si dentro de la
organizacion las mujeres gozan de menos oportunidades para

obtener un empleo bien remunerado.

No hay implementado politicas que se midan si dentro de la
organizacion el sueldo de hombres y mujeres que ocupan un mismo
cargo y que son equiparables profesionalmente obedecen a
diferencias en el nivel de productividad o de capacidad de cada

uno/a.
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Nivel 2

Practica Elemental

No hay implementado politicas que se midan si dentro de la
organizacion los hombres obtienen mejores puestos y logran

mayores metas profesionales que las mujeres.

No hay implementado politicas que se midan si dentro de la
organizacion las responsabilidades de los empleados estan

equitativamente distribuidas.

Se establecen algunas politicas que se centren en la

formacion, experiencia y capacidades del aspirante y no en el sexo.

Se establecen algunos mecanismos que permiten medir si
dentro de la organizacion las mujeres gozan de menos

oportunidades para obtener un empleo bien remunerado.

Se establecen algunos mecanismos que permiten medir si
dentro de la organizacién el sueldo de hombres y mujeres que
ocupan un mismo cargo y que son equiparables profesionalmente
obedecen a diferencias en el nivel de productividad o de capacidad

de cada uno/a.

Se establecen algunos mecanismos que permiten medir si
dentro de la organizacion los hombres obtienen mejores puestos y

logran mayores metas profesionales que las mujeres.
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Nivel 3

En Proceso
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Se establecen algunos mecanismos que permiten medir si
dentro de la organizacidn las responsabilidades de los empleados

estan equitativamente distribuidas.

Se establecen politicas estratégicas que se centren en la

formacion, experiencia y capacidades del aspirante y no en el sexo.

Se establecen mecanismos estratégicos que permiten medir
si dentro de la organizacién las mujeres gozan de menos

oportunidades para obtener un empleo bien remunerado.

Se establecen mecanismos estratégicos que permiten medir
si dentro de la organizacién el sueldo de hombres y mujeres que
ocupan un mismo cargo Yy que son equiparables profesionalmente
obedecen a diferencias en el nivel de productividad o de capacidad

de cada uno/a.

Se establecen mecanismos estratégicos que permiten medir
si dentro de la organizacién los hombres obtienen mejores puestos y

logran mayores metas profesionales que las mujeres.

Se establecen mecanismos estratégicos que permiten medir
si dentro de la organizacién las responsabilidades de los empleados

estan equitativamente distribuidas.



Nivel 4

Adecuado Eficaz
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La organizacion cuenta con estrategias claras apalancadas
por los altos directivos que se centran en la formacion, experiencia y

capacidades del aspirante y no en el sexo.

La organizacidn cuenta con estrategias claras apalancadas
por los altos directivos que permiten medir si dentro de la
organizacion las mujeres gozan de menos oportunidades para

obtener un empleo bien remunerado.

La organizacién cuenta con estrategias claras apalancadas
por los altos directivos que permiten medir si dentro de la
organizacion el sueldo de hombres y mujeres que ocupan un mismo
cargo y que son equiparables profesionalmente obedecen a
diferencias en el nivel de productividad o de capacidad de cada

unof/a.

La organizacion cuenta con estrategias claras apalancadas
por los altos directivos que permiten medir si dentro de la
organizacion los hombres obtienen mejores puestos y logran

mayores metas profesionales que las mujeres.

La organizacion cuenta con estrategias claras apalancadas
por los altos directivos que permiten medir si dentro de la
organizacion las responsabilidades de los empleados estan

equitativamente distribuidas.



Nivel 5

Sobresaliente

La organizacion cuenta con estrategias claras que se centran
en la formacion, experiencia y capacidades del aspirante y no en el
sexo y todos los miembros de la empresa la han interiorizado y

cuenta con indicadores que permiten la mejora continua.

La organizacion cuenta con estrategias claras que permiten
medir si dentro de la organizacion las mujeres gozan de menos
oportunidades para obtener un empleo bien remunerado y todos los
miembros de la empresa la han interiorizado y cuenta con

indicadores que permiten la mejora continua.

La organizacion cuenta con estrategias claras que permiten
medir si dentro de la organizacion el sueldo de hombres y mujeres
gue ocupan un mismo cargo y que son equiparables
profesionalmente obedecen a diferencias en el nivel de
productividad o de capacidad de cada uno/a y todos los miembros
de la empresa la han interiorizado y cuenta con indicadores que

permiten la mejora continua.

La organizacion cuenta con estrategias claras que permiten
medir si dentro de la organizacion los hombres obtienen mejores
puestos y logran mayores metas profesionales que las mujeres y
todos los miembros de la empresa la han interiorizado y cuenta con

indicadores que permiten la mejora continua.
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Tabla 12.

La organizacion cuenta con estrategias claras que permiten
medir si dentro de la organizacion las responsabilidades de los
empleados estan equitativamente distribuidas y todos los miembros
de la empresa la han interiorizado y cuenta con indicadores que

permiten la mejora continua.

Fuente. Elaboracion propia.

Dimension 5. Oportunidades de capacitacion y crecimiento.

Nivel

Nivel 1

Ausencia Total

Nivel 2

Practica Elemental

Descripcion

No hay implementado politicas de capacitacion a los

colaboradores.

No hay implementado politicas que evalle los niveles de
experiencia y necesidades de los empleados para acceder a las

formaciones.

No hay implementado politicas que se midan si dentro de la
organizacion se puede ascender laboralmente independientemente

del sexo.

Se establecen algunas politicas de capacitacion a los

colaboradores.
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Nivel 3

En Proceso

Nivel 4

Adecuado Eficaz

79

Se establecen algunas politicas que evalGe los niveles de
experiencia y necesidades de los empleados para acceder a las

formaciones.

Se establecen algunas politicas que se midan si dentro de la
organizacion se puede ascender laboralmente independientemente

del sexo.

Se establecen politicas estratégicas de capacitacion a los

colaboradores.

Se establecen politicas estratégicas que evalten los niveles
de experiencia y necesidades de los empleados para acceder a las

formaciones.

Se establecen politicas estratégicas que se midan si dentro de
la organizacion se puede ascender laboralmente independientemente

del sexo.

La organizacion cuenta con estrategias claras apalancadas

por los altos directivos de capacitacion a los colaboradores.

La organizacion cuenta con estrategias claras apalancadas
por los altos directivos que evalUe los niveles de experiencia y

necesidades de los empleados para acceder a las formaciones.



Nivel 5

Sobresaliente
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La organizacion cuenta con estrategias claras apalancadas
por los altos directivos que se midan si dentro de la organizacion se

puede ascender laboralmente independientemente del sexo.

La organizacidn cuenta con estrategias claras apalancadas
por los altos directivos de capacitacion a los colaboradores y todos
los miembros de la empresa la han interiorizado y cuenta con

indicadores que permiten la mejora continua.

La organizacién cuenta con estrategias claras apalancadas
por los altos directivos que evalUe los niveles de experiencia 'y
necesidades de los empleados para acceder a las formaciones y
todos los miembros de la empresa la han interiorizado y cuenta con

indicadores que permiten la mejora continua.

La organizacion cuenta con estrategias claras apalancadas
por los altos directivos que se midan si dentro de la organizacion se
puede ascender laboralmente independientemente del sexo y todos
los miembros de la empresa la han interiorizado y cuenta con

indicadores que permiten la mejora continua.

Fuente. Elaboracion propia.



Una vez recolectados de los datos necesarios para la investigacion, y enfatizando en el
modelo de investigacion seleccionado se proceden a presentar los datos resultantes, segun

Gomez Mendoza, Deslauriers, y Alzate Piedrahita (2010) es importante tener en claro que la

Resultados del trabajo de investigacion

informacion se organizo en coherencia con los objetivos especificos formulados.

Evaluacion Sociodemogréfica de Poblacién y muestra

El resultado de la muestra de los trabajadores de las empresas 1, empresa 2, empresa 3,
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empresa 4 y empresa 5 en cuando a la evaluacién sociodemografica se encuentran reflejados en

los siguientes resultados.

En la muestra participaron en 147 trabajadores, de los cuales 99 hacen parte de las

medinas empresas que cuentan entre 51 y 200 trabajadores y 48 de las pequefias empresas entre

11 y 50 trabajadores. En la tabla 3 se evidencia la distribucion de la muestra.

Tabla 13.

Distribucion de la poblacion, segun el tamafio de la empresa

Empresas Mediana empresa: Pequefia empresa: Total,
personal entre 51y 200 personal entre 11 y 50 general
trabajadores. trabajadores

Empresa 1 33 33

Empresa 2 15 15

Empresa 3 24 24

Empresa 4 30 30
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Empresa 5 45

45

Total, 99 48

general

147

Fuente: Elaboracién propia (2022)

Figura 6.

Rango de edades de los participantes en la muestra

Rango de Edad

”" ‘
35%

32%

=18-24 m25-34 35-44 =45-54 ~55-84

Fuente: Elaboracién propia (2022)

El 67% de los participantes estan en el rango de 35 a 54 afios, siendo ésta la muestra mas

representativa.

Figura 7.

Genero de la muestra
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GENERO

Masculino
32%

Femenino
68%

Fuente: Elaboracion propia (2022)
En la muestra el 68% de los participantes fueron mujeres mientras que el 32% fueron

hombres.

Figura 8.

Rango Salarial

Rango Salarial

21%

29%

Entre $1.000.000 - $2.000.000 = Entre $2.000.001 - $4.000.000
= Entre $4.000.001 - $6.000.000 - Mas de $6.000.001

Fuente: Elaboracion propia (2022)
En la figura 5 se observa que el 65% de la muestra se encuentra en el rango de uno a
cuatro SMMLYV (salarios minimos mensuales legales vigentes) y el 35% esta por encima de

cuatro SMMLYV.
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Tabla 14. género

Rango salarial por género

Rango Salarial Femenino Masculino
Menos de SMMLYV $908.526 8% 0%
Entre $908.526 - $1.817.052 25% 19%
Entre $1.817.052 - $3.634.104 35% 36%
Entre $3.634.104 - $5.451.156 16% 13%
Maés de $5.451.156 16% 32%

Fuente: Elaboracién propia (2022)

En el rango salarial por géneros, se observa como los salarios mas altos
proporcionalmente duplican los masculinos a los femeninos, mientras que en los niveles entre

1SMMLYV a5 SMMLYV conservan una amplia similitud.

Figura 9.

Tiempo de vinculacién laboral

TIEMPO DE VINCULACION LABORAL

28% '

35%
23%

= Menos de 1 afio Entre 1 y 5 afios Entre 5y 10 afios Mas de 10 afios

Fuente: Elaboracién propia (2022)
El 58% de los participantes de la muestra estan en el rango de 1 a 10 afios de vinculacion

laboral en su empresa, lo que nos permite evaluar ampliamente el impacto de las politicas

aplicadas sobre discriminacion laboral femenina.

Figura 10.



85

Clasificacion por cargos

Clasificaciéon de Cargos

‘ 8% »
10%
36%

18%

= Operario (a) - Cargos Administrativos - Coordinador (a) - Jefe (a) de area = Gerente = Directivo

Fuente: Elaboracién propia (2022)

El 52% de los cargos corresponden a operarios o cargos administrativos, el 28% a cargos

de coordinacion o jefaturas medias y el 20% a Gerentes o directivos.

Aplicacion modelo de madurez empresarial sobre la discriminacion laboral femenina

Teniendo claro esto ltimo, y con el propdsito de dar cumplimiento al propésito de
presentar una propuesta de modelo de madurez para medir la escala de discriminacién laboral
femenina en las pymes de Cali, se establece la ruta a partir de seis pasos para determinar el
estado de madurez de la empresa desde sus diferentes procesos y actores, dando prioridad al

concepto de las mujeres que laboran en ellas.

A continuacion, se propone una ruta de siete pasos para evaluar el nivel de madurez de la

empresa con relacién a la discriminacion laboral femenina al interior del ente:

Paso 1: Establecer el cronograma de aplicacion del Modelo

Para cumplir con el propdsito del modelo, se busca aplicar todos y cada uno de las
herramientas disefiadas para medir el nivel de madurez de la organizacion con respecto a la
discriminacion laboral femenina. Asi que se proponen una serie de actividades de acuerdo a los

ambitos medibles en el modelo:
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e Opiniones de los trabajares sobre la discriminacion laboral femenina, con la aplicacion de

encuesta de opinion.

e Diagnéstico inicial de las condiciones laborales de las mujeres en la empresa, medible a
partir de un cuadro comparativo sobre las condiciones laborales mujeres y hombres en la

empresa.

e Lista de chequeo sobre programas enfocados al talento humano en la empresa.

Paso 2: Identificar los actores participantes

En esta etapa se identifica si la empresa cuenta con indicadores que midan la
discriminacion laboral femenina basadas en el desarrollo de politicas internas como se muestra

en la figura 8

Paso 3: Recoleccion de la informacion y datos

Se aplica la encuesta a través de Google forms y se comparte via correo institucional.

e Se registra el cuadro comparativo en una base de datos compartida en OneDrive con el

gerente / jefe de recursos humanos.

e Seaplica la lista de chequeo con ayuda del gerente / jefe de recursos humanos.

Paso 4: Sistematizacion de los datos e informacién

e Se cierra el formulario de Google forms y se exporta la base de datos en Excel para

proceder a realizar la estadistica descriptiva.

e Se describen los hallazgos en el cuadro comparativo y en la lista de chequeo.

Paso 5: Semaforizacion de procesos segun nivel de madurez
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e Seregistra en una rubrica el nivel de madurez de acuerdo al proceso observado
(opiniones de empleados/condiciones laborales/ programas desde la oficina de talento

humano).

Paso 6: Presentar informe semaforizado por procesos

Se registran los datos de cada proceso, haciendo enfasis en los que menor nivel se obtuvo.

La encuesta y el Resultado

Encuesta dirigida a los trabajadores de cinco empresas pymes en Cali

Objetivo: conocer la opinidn sobre aspectos relacionados con la discriminacion laboral

femenina en la empresa.

La definicion de los niveles de madurez se ha definido desde el nivel 1 “ausencia” hasta

el nivel 5 “sobresaliente” donde las politicas de la empresa



Dimensién 1. Imagen de la empresa en el mercado.
En este segmento hay items que permiten conocer la opinidn sobre aspectos relacionados con la imagen de la empresa en el

mercado.

Tabla 15.

Comparativo de la imagen de las empresas en el mercado.

Herramienta que permita Herramienta que Estrategia que valide  Promedio

la evaluacion de laimagen  evaluar las escalas la competitividad de la

de la empresa en el salariales. empresa en el

mercado. mercado.
Empresa 1 4,1 3,6 4,0 3,9
Empresa 2 3,8 3,6 3,9 3,8
Empresa 3 4,2 3,4 4,3 4,0
Empresa 4 4.4 3,6 4.4 41
Empresa 5 4,4 3,8 4,5 4,2

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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Figura 11.

Comparativo de la imagen de las empresas en el mercado.

Dimension 1
Imagen de la empresa en el mercado

HEMPRESA 1 B EMPRESA 2 OEMPRESA 3 B EMPRESA 4 HEMPRESA S

5,0

»

4,5
4,0
3,5
3,0
2,5
2,0
1,5
1,0
0,5

"

0,0

Herramienta que permita la Herramienta que evaluar las escalas Estrategia que valide la
evaluacion de la imagen de la salariales. competitividad de la empresa en el
empresa en el mercado. mercado.

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Dimension 2, Seleccién de personal.

En este segmento hay items que permiten conocer la opinion sobre aspectos relacionados con la seleccién de personal dentro

de la organizacion.



Tabla 16.

Comparativo de seleccion de personal
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Definicion de  Fases del Politicas en Politicas de Politicas de Politicas de  Promedio
politicas de proceso de  contra de la induccion general, valoracion de  entrevista
contratacion ~ contratacié  discriminacion de  entrenamiento o desempefioy  de retiro
n claras las mujeres enel  capacitacion sobre formacion de
momento de el cargo o puesto  competencias.
contratacion. a ocupar
Empresa 1 3,1 3,8 3,1 4,2 3,5 2,6 3,8
Empresa 2 2,9 3,8 2,9 3,8 3,4 2,5 3,2
Empresa 3 3,6 41 3,2 4,0 3,9 3,0 2,9
Empresa 4 4,2 3,9 2,9 4,0 3,9 3,2 3,0
Empresa 5 3,9 41 3,2 41 3,7 3,1 41

Fuente: Elaboracién propia (2022)



Figura 12.

Comparativo de seleccion de personal

Dimension 2
Seleccion de personal
WEMPRESA1 @EEMPRESA2 QOEMPRESA3 MBEMPRESA4 MEEMPRESAS
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Defininican de politicas Fases del proceso de Politicasen contra de la Politicas de induccion  Politicas de valoracion Politicas de entrevista

de contratacion contratacion claras  discriminacion de las general, entrenamiento  de desempefioy de retiro
mujeresen el momento o capacitacion sobre el formacion de
de contratacién. cargo o puestoa competencias.
ocupar

Fuente: Elaboracion propia (2022)



Dimensién 3, Capacidades del talento.

En este segmento hay items que buscan medir las actitudes acerca de las capacidades mentales y fisicas, asi como las

expectativas y estereotipos que presentan hombres y mujeres en relacion al sexo femenino en el mundo laboral.

Tabla 17.

Comparativo de las capacidades del talento

Politicas que midan las Mecanismos que midan ~ Mecanismos que identifiquen los Promedio
capacidades mentales y los dones de liderazgo pensamientos estereotipados de
fisicas del talento. femenino. los trabajadores de la empresa
Empresa 1 3,6 2,6 2,6 2,9
Empresa 2 3,6 2,7 2,8 3,0
Empresa 3 3,6 2,7 2,5 2,9
Empresa 4 3,7 2,5 2,2 2,8
Empresa 5 3,7 2,6 2,7 3,0

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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Figura 13.

Capacidades del talento.

Dimension 3
Capacidades del talento

EBCMPRESA 1T HOAEMPRESAZ2 OEMPRESA 3 BEMPRESA 4 BEEMPRESAS

4,0
3,5
3,0
2,5
2,0
1,5
1,0

0,5

0,0
Politicas gque midan las capacidades Mecanismos que midan los dones de Mecanismos gque identifiquen los
mentales vy fisicas del talento. liderazgo femenino. pensamientos estereotipados de los
trabajadores de la empresa

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Dimension 4, Condiciones laborales en la empresa.

En este segmento se exponen items para medir las actitudes respecto a las creencias acerca de las condiciones de la mujer en el
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Tabla 18.

Comparativo de las condiciones laborales en la empresa

Politicas que se  Politicas que midan Politicas que se midan si dentro Politicas que se midan si Promedio
centren en la si dentro de la de la organizacién el sueldo de dentro de la organizacion

formacion, organizacion, las hombres y mujeres que ocupan un las responsabilidades de

experienciay mujeres gozan de mismo cargo y que son los empleados estan

capacidades del  menos equiparables profesionalmente equitativamente

aspirante y no es oportunidades para  obedecen a diferencias en el nivel  distribuidas.
Su Sexo. obtener un empleo  de productividad o de capacidad

bien remunerado. de cada uno/a

Empresa 1 3,1 2,93 19 3,7 2,9
Empresa 2 3,1 2,96 2,0 3,9 3,0
Empresa 3 3,0 2,78 2,2 3,9 3,0
Empresa 4 3,0 2,66 1,7 3,8 2,8
Empresa 5 3,1 2,81 2,0 3,7 2,9

Fuente: Elaboracion propia (2022)



Figura 14.

Condiciones laborales en la empresa

Dimension 4
Condiciones laborales en la empresa
BEMPRESA1 HEMPRESA2? OEMPRESA3 BEMPRESA4 BEEMPRESAS
4,55

4,0
3,5

3,0
2,5
2,0
1,5
1,0
0,5
0,0

Politicas que se centrenenla  Politicas que midan si dentro de la Politicas que se midan si dentro de Politicas que se midan si dentro de

formacion, experienciay organizacion, las mujeres gozan de la organizacionel sueldo de la organizacion las
capacidades del aspirante y no es menos oportunidades para obtener hombres y mujeres gue ocupan un responsabilidades de los
SU SExXo. un empleo bien remunerado. mismo cargo y que son empleados estan equitativamente
equiparables profesionalmente distribuidas.

obedecen a diferencias en el nivel
de productividad o de capacidad de
cadauno/a

Fuente: Elaboracion propia (2022)



Dimensién 5, Oportunidades de capacitacion y crecimiento.

En este segmento se exponen items para medir las oportunidades de capacitacion y crecimiento.

Tabla 19.

Comparativo de las oportunidades de capacitacion y crecimiento
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Politicas Politicas que evaluen los Politicas que se midan si dentro de la Promedio
establecidas de niveles de experiencia 'y organizacion se puede ascender

capacitacion a los necesidades de los empleados laboralmente independientemente

Empresa 1
Empresa 2
Empresa 3
Empresa 4

Empresa 5

colaboradores. para acceder a las formaciones.  del sexo.
3,7 3,7
3,9 4,0
3,7 3,6
3,6 35
3,9 3,6

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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Figura 15.

Oportunidades de capacitacion y crecimiento

Dimensiéon 5
Oportunidades de capacitacion y crecimiento
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Fuente: Elaboracion propia (2022)
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A la pregunta ¢Cudles son los obstaculos que tienen las mujeres y que no tienen los

hombres para destacarse laboralmente? Se presentan los resultados:

Tabla 20.

Obstaculos de las mujeres para destacarse laboralmente

item
a. Ser Mujer
b. Ser Madre

c. Realizar el trabajo de la empresa y
hogar simultaneamente

d. Limitacion fisica de la mujer
e. Falta de estudios

f. Falta de oportunidades

g. Machismo

h. Ninguno

Fuente: Elaboracién propia (2022)

Numero

15

49

55

19

16

41

71

25

Porcentaje

10%

33%

37%

13%

11%

28%

48%

17%
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Tabla 21.

Resumen del Modelo por empresas y dimensiones.

Empresa Empresa2 Empresa3 Empresa Empresa

1 4 5

Dimension 1. 3,9 3,8

Imagen de la empresa

en el mercado

Dimension 2. 3,4 3,2

Seleccion de personal.

Dimension 3.

Capacidades del

talento.

Dimension 4.
Condiciones laborales

en la empresa

Dimension 5.
Oportunidades de
capacitaciéon y

crecimiento.

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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Conclusiones

Con relacion al objetivo general planteado para el ejercicio de esta investigacion se debe
mencionar que se cumplieron a cabalidad, por tanto, se pudo identificar la existencia de
discriminacion laboral femenina en las empresas pymes de Cali a través del modelo de madurez
disefiado, la discriminaciéon laboral es un hecho latente que cdmo se pudo demostrar en la
investigacion teorica donde se identifico una inequidad laboral se pudo corroborar en la practica
en donde se evidenciaron diversos componentes como la falta de politicas claras para la
contratacion o asignacion salarial. Para complementar el modelo también se utilizaron encuestas
qué dan cuenta sobre los obstaculos que tienen las mujeres para destacarse laboralmente entre los
cuales se destaca el machismo y la realizacion de trabajos de la empresa y el hogar

simultdneamente.

En cuanto a los objetivos especificos que enrutaron la presente investigacion es posible
inferir la existencia de discriminacion laboral en razon del género qué implica un trato
diferenciador y negativo que impide la igualdad de oportunidad para acceder a diferentes cargos.
En el item ndmero cuatro del modelo de madurez (condiciones laborales) llevado a cabo con las
empresas, por ejemplo se pudo evidenciar que respecto a las condiciones laborales en la empresa
en donde se evalla el nivel de oportunidades para obtener un empleo bien remunerado o la
distribucion laboral para el género femenino, en la valoracién de las 5 empresas dos de ellas
obtuvieron una puntuacién de 3,0 en una escala de 1 a5, las tres restantes obtuvieron una
puntuacion de menos de 3, evidenciando la falta de estrategias para garantizar el acceso
igualitario al empleo, lo que impide una seguridad laboral para mujeres acorde con los avances y
legislaturas modernas de prohibicion por discriminacion de género. Esto también se evidencia en

la tabla 14 “Rango salarial por género”, en donde se observa como los salarios mas altos
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proporcionalmente duplican los masculinos a los femeninos, mientras que en los niveles entre

1SMMLYV a5 SMMLYV conservan una amplia similitud.

Respecto al segundo objetivo se pudo identificar que la principal causa que propicia la
discriminacion laboral y salarial de las mujeres en Cali obedece al machismo con un porcentaje
del 48%, este tipo de situaciones son las que fortalecen ideas tradicionales que refuerzan la
discriminacion hacia las mujeres tendientes a una valoracion negativa del desempefio, lo que
evidencia gue aunque se han generado importantes avances en la inclusion laboral femenina se
debe trabajando sobre modelos de igualdad para la ocupacion de los diferentes cargos en el
mundo empresarial. Lo que implica una apertura en cuanto a los criterios que definen la
ocupacién de cargos y asignacion salarial, de hecho, ninguna de las 5 empresas evaluadas cuenta
con politicas donde se pueda medir si dentro de la organizacion el sueldo de hombres y mujeres

que ocupan el mismo cargo son equiparables profesionalmente.

Un aspecto queé se debe resaltar en el cual las empresas ocuparon un nivel sobresaliente es
en cuanto a politica de capacitacion de los colaboradores, aunque estas no necesariamente
implican gque existan politicas estratégicas para ascender laboralmente independiente del sexo
dentro de las empresas evaluadas, lo cual implica que se debe seguir trabajando sobre modelos
de madurez empresarial que especifique y haga énfasis no solo en la capacitacidn sino en

procesos de ascenso laboral.

Se pudo evidenciar que en la muestra el 68% de los participantes fueron mujeres mientras
que el 32% fueron hombres, lo que resulta positivo en materia de contratacién y empleabilidad, a
pesar de esto no se puede hablar de una igualdad de género en el entorno laboral debido a que

siguen existiendo brechas salariales y problematicas de acoso ademas de los estereotipos para la
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asignacion de cargos por lo tanto, se debe accionar estrategias que permitan la ocupacion
igualitaria de cargos evitando asi la segregacion horizontal que califica a uno u otro género en el

desarrollo de una labor.

Dando cumplimiento al objetivo nimero 3 sobre las condiciones organizacionales
pertinentes que eviten la discriminacion laboral en las pymes de Cali como se establece en el
modelo de evaluacion se resalta la importancia de tener unas normas claras de contratacion y
asignacion salarial sin distincion de género. De igual forma es importante generar estrategias que
permitan validar la experiencia y competitividad para el ascenso laboral, también es necesario
promover una cultura institucional dentro de las empresas con igualdad de género qué se reflejen
los procedimientos y préacticas de las empresas. Esto debido a que en la dimension 2 del modelo
que analiza la seleccion de personal en las 5 empresas evaluadas se encuentran en un nivel
intermedio (3 de 1-5) lo que significa que las empresas se encuentran en procesos de establecer
politicas de contratacion y seleccién ademas de establecer estrategias que eviten la
discriminacién femenina, de alli pueden ajustar y acoger estrategias que fortalezcan sus modelos

internos que aumente en nivel de equidad laboral entre géneros.

Después del trabajo realizado tanto a nivel teérico como préctico se deja un insumo
valioso para generar futuras investigaciones dénde se pueda ampliar la poblacion para corroborar
los datos obtenidos, ademas esta insumo también servird como base para generar investigaciones
que permitan identificar el tipo de afectacion no solamente laboral sino también psicolégico que
se genera en el género femenino a raiz de la discriminacién laboral, se debe mencionar que el
modelo de investigacion aplicado a las empresas fue dejado a su disposicidn para que se pueda
implementar y trabajar sobre las falencias evidenciadas para generar una mayor equidad en las

politicas salariales, académicas y de nombramientos en cargos de direccion administrativa.
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ANEXos
Anexo 1

Encuesta dirigida a los trabajadores de cinco pymes en Cali

Objetivo: conocer la opinion sobre aspectos relacionados con la discriminacion laboral

femenina en la empresa.

A. Imagen de la empresa

1. Opino que la empresa es competitiva en su sector econémico

2. Considero que la empresa cuenta con una escala salarial justa.

3. Considero que la empresa cuenta con una buena imagen y prestigio en el sector.

4. Tengo entendido que la empresa recibe constantes aplicaciones para nuevos empleados.

B. Seleccién de personal

5. Conozco al responsable de la contratacion

6. Conozco el reglamento para contratacién

7. Tengo claro que las vacantes se publican abiertamente y para todo publico.

8. Tengo conocimiento de las alianzas de la empresa con alcaldias, instituciones educativas

0 bolsas de empleo para filtrar candidatos para perfiles vacantes.

9. Alingresar a la empresa el candidato conoce las fases del proceso de seleccion.

10. La empresa solicita prueba de embarazo y serologia (estudio cientifico de la sangre para
identificar anticuerpos en especial de enfermedades de transmision sexual) a las mujeres

para su contratacion.
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11. La empresa contrata mujeres embarazadas.

12. Es claro el proceso de contratacion para el candidato.

13. La empresa ofrece un proceso de induccion general y especifica al puesto que va a

ocupar.

14. La empresa ofrece un proceso de entrenamiento

15. La empresa habilita un periodo de Prueba

16. La empresa cuenta con un modelo de Competencias

17. La empresa cuenta con un plan de formacion para empleados.

18. La empresa cuenta con un modelo de valoracion del desempefio

19. La empresa cuenta con salario emocional.

20. La empresa cuenta con entrevistas de retiro

C. Capacidades del talento humano

En este segmento hay items que buscan medir las actitudes acerca de las capacidades
mentales y fisicas, asi como las expectativas y estereotipos que presentan hombres y mujeres en

relacion al sexo femenino en el mundo laboral.

21. Considero que la mujer puede trabajar el mismo tiempo que el hombre.

22. Creo que la condicion hormonal de las mujeres limita su desempefio laboral

23. Creo que las mujeres poseen iguales capacidades que los varones.

24. Creo que hombres y mujeres pueden desemperiar los mismos trabajos.
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25. Opino que las mujeres carecen de dones de liderazgo.

26. En mi opinion las mujeres son més susceptibles al estrés laboral

27. Creo que la condicion hormonal de las mujeres las hace mas vulnerables que los

hombres

28. Creo que las mujeres hacen mejor la limpieza que los hombres.

29. Creo que los hombres desempefian mejor trabajo de fuerza.

30. Pienso que para la imagen de la empresa el gerente debe ser hombre

D. Condiciones laborales en la empresa

En este segmento se exponen items para medir las actitudes respecto a las creencias

acerca de las condiciones de la mujer en el trabajo.

31. Creo que la contratacion esta sujeta Unicamente de la formacion, experiencia previa y

capacidades, no al sexo del aspirante.

32. Creo que al interior de una empresa tiene menos valor la opinion de una muijer.

33. Pienso que las mujeres gozan de menos oportunidades para obtener un empleo bien

remunerado.

34. Considero que las mujeres tienen mayores posibilidades de desemperiar trabajos de baja

categoria.

35. Considero que las condiciones de vulnerabilidad afectan en mayor grado a las mujeres.

36. Considero que la preferencia personal de la mujer no es tenida en cuenta al momento de

asignar roles.
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37. Las desigualdades en el sueldo de hombres y mujeres que ocupan un mismo cargo y que
son equiparables profesionalmente obedecen a diferencias en el nivel de productividad o

de capacidad de cada uno/a.

38. Los hombres obtienen mejores puestos y logran mayores metas profesionales porque son

més competitivos y emprendedores que las mujeres.

39. En conjuntos mixtos de trabajo, es usual escuchar la intervencién de un hombre porque

generalmente se explican mejor que una mujer.

40. Es justo igualar la duracion de los permisos por paternidad y maternidad cuando el

trabajador lo solicite para cuidar a su bebé recién nacido.

41. Las responsabilidades de los empleados estan equitativamente distribuidas.

42. La empresa presenta claramente sus expectativas sobre las funciones de cada empleado.

E. Oportunidades de Capacitacion y crecimiento

43. La empresa ofrece formaciones asequibles para todos los empleados por igual.

44. Los niveles de experiencia y necesidades de los empleados son factores determinantes

para acceder a las formaciones.

45. Considero que puedo ascender laboralmente independientemente de mi sexo.

46. ¢ Cuadles son los obstaculos que tienen las mujeres y que no tienen los hombres para

destacarse laboralmente?

a. Ser Mujer

b. Ser Madre
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c. Realizar el trabajo de la empresa y hogar simultaneamente

d. Limitacion fisica de la mujer

e. Falta de estudios

f. Falta de oportunidades

g. Machismo

h. Ninguno

i. Otro (amplialo en la siguiente pregunta)

47. Si tu respuesta anterior fue "otro", por favor amplia tu opinion.
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Anexo 2

Evaluacién Del Experto

Objetivo: Validar con tres expertos en materia de gestion humana, la asertividad y
aplicacion que tiene el modelo de madurez para mitigar la discriminacion laboral femenina en las

pymes de Cali.

Evaluacion Del Experto

Descripcion Item Ponderacion  Calificacion ~ Observacion

Identificaciony Definicién 4
definicion del  claridad en del
problema problema

(10%)

Concordancia 3
entre el problema
planteado y el

entorno real

Claridad en las 3
consecuencias que

genera el problema

Definicion 5

Dimension Imagen




Estructura de la de laempresaen el

propuesta del

modelo (45 %)

mercado

Definicion
Dimension
Politicas de
seleccion de

personal.

Definicion

Dimension

Politicas de

condiciones

laborales en la

empresa

Definicion
Dimension
Politicas de
capacitacion y
oportunidades de
crecimiento en la

organizacion
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La estructura del
modelo es

completa

Confiabilidad en
los resultados que

entrega el modelo

Contribucion de
la propuesta (20

%)

Contribucién al
desempefio de las

empresas

Contribucion a la
competitividad de

las empresas

Contribucion a la
disminucion de la
desigualdad en las

empresas

Proyeccion de la

propuesta (5 %)

Permite ser la base
para crear en el
futuro un marco de
referencia de

equidad laboral en
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las empresas de

Colombia

Presentacion y
Sustentacion

(20 %)

Nivel de

investigacion

Conocimiento y
profundidad en el
tema por parte de

los expositores

Contenido de la

presentacion
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