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Las empresas que priorizan la diversidad, equidad e
inclusion pueden aumentar su rentabilidad entre 18 y

20 por ciento. Los equipos diversos, ademas, son mas
creativos. Con herramientas de inteligencia artificial hoy
se realizan los procesos de seleccién para evitar sesgos.
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En los Gltimos afios, Colombia ha rea-
lizado importantes esfuerzos para pro-
mover politicas de Diversidad, Equidad
e Inclusion (DEI) y No Discriminacién
tanto en el sector publico como en el
sector empresarial. Estas iniciativas
buscan abordar y reducir las brechas
que afectan a mujeres, poblacién LGT-
BI, migrantes y personas en condicién
de discapacidad.

Un informe reciente presentado por
el Departamento Nacional de Planea-
cion (DNP) y la Organizacién para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémico
(Ocde) destacé que Colombia ha he-
cho avances significativos en equidad
de género. Segun el informe de 2023,
la brecha salarial ha disminuido nota-
blemente, al pasar del 18,2 por ciento
en 2013 al 5,8 por ciento en 2020. Sin
embargo, persisten desafios en la par-
ticipacién laboral y las condiciones de
trabajo para las mujeres. Solo el 48 por
ciento estan empleadas en compara-
cién con el 74 por ciento de los hom-
bres, y esa brecha se hace atin mayor en
zonas rurales.

La desigualdad también se refleja
en el tiempo dedicado a labores no re-
muneradas. Las mujeres invierten en
ello 22 horas mas a la semana que los
hombres. Ademas, tienen 2,2 veces mas
probabilidades de estar NiNis (jovenes
sin empleo, educacién o formacidén)
que los hombres. Mia Perdomo, CEO
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de Aequales, advirtié que las mujeres
enfrentan numerosas barreras en el
ambito laboral para su desarrollo, “que
les impiden alcanzar una verdadera
equidad de género. Entre las principa-
les dificultades se encuentran el acoso
sexual laboral, la falta de flexibilidad en
los horarios de trabajo, la persistente
brecha salarial, los micromachismos y
estereotipos hacia las mujeres en posi-
ciones de liderazgo; ademas de la carga
desproporcionada de tareas de cuidado
que suelen asumir, que deberian ser
responsabilidad de todos”.

En América Latina, el trabajo de cui-
dado recae desproporcionadamente en
las mujeres, obligandolas a buscar em-
pleos con horarios flexibles o informales,
lo que afecta sus condiciones laboralesy
oportunidades de carrera. Perdomo ana-
dié que este sesgo se manifiesta en las
promociones, donde los hombres con
hijos son vistos como mas “dptimos” de-
bido a un prejuicio que asocia mas horas
laborales con mejor desempeno, igno-
rando la eficiencia de muchas madres en
la gestion del tiempo.

La falta de mujeres en posiciones de
liderazgo perjudica a las empresas, se-
naldé Perdomo. “Estudios como el Caso
de Negocio de Aequales demuestran
que una mayor participacién femeni-
na en puestos directivos puede incre-
mentar entre 8 y 13 puntos el Retorno
sobre los Activos (ROA)”, reveld. Uno

delos'mayores obstaculos para avanzar
en equidad de género y diversidad es el
enfoque uniforme (one-size-fits-all)
en las estrategias actuales. Perdomo ex-
plicd que es necesario adoptar un con-
cepto de equidad que considere la di-
versidad de los diferentes grupos dentro
de las empresas, atendiendo a sus nece-
sidades particulares para promover su
bienestar, pertenencia y crecimiento.

Las organizaciones que
se enfocan en aspectos
DEI pueden aumentar la
productividad laboral
de sus colaboradores
hasta un 40 por ciento.

BRECHA SALARIALY DIVERSIDAD

El Informe General del Ranking PAR de
Aequales evidencié un panorama deta-
llado de 1a estructura organizacional,
metas, brecha salarial, estrategias inte-
grales y diversidad en empresas colom-
bianas. Aunque se destac6 un aumento
en la presencia de mujeres en roles de
liderazgo, persiste una brecha salarial
significativa, con mujeres ganando en
promedio un 27 por ciento menos que

los hombres. A pesar de que muchas
empresas tienen politicas de igualdad
salarial, la transparencia en la divulga-
cién de tablas salariales es atin baja.

La inclusion de la poblacién LGTBI
también ha sido un tema importan-
te. Felipe Cardenas, presidente de la
Camara de la Diversidad, reconoci6 el
gran movimiento corporativo actual en
el pais, con la alta gerencia mostrando
interés en implementar estrategias de
diversidad corporativa. “Ahora conta-
mos con datos y estadisticas concretas
sobre grupos minoritarios en nuestro
pais, lo que despierta un interés mas
objetivo de la alta gerencia en abordar
estas tematicas desde un enfoque téc-
nico”, explicé Cardenas.

En el sector publico, Colombia ha
avanzado en la proteccién de derechos
de poblaciones minoritarias median-
te marcos legales como la Ley 1752 de
2013, que sanciona la discriminacion
por orientacién sexual e identidad de
género, y la Ley 1482 de 2011, que ga-
rantiza su inclusién y proteccién. El
Estatuto Temporal de Proteccién para
Migrantes Venezolanos regula su si-
tuacién vy les brinda acceso a servicios
basicos y empleo. La Ley 1618 de 2013
asegura la inclusiéon de personas con
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discapacidad, lo que garantiza su acce-
soaeducacion, empleo e infraestructu-
raaccesible.

David Alonzo, director de diversidad
sexual de la Alcaldia de Bogota, destacd
los esfuerzos para combatir los prejui-
cios y la discriminacién hacia las per-
sonas LGBTI. Desde 2014, la Estrategia
de Ambientes Laborales Inclusivos
promueve la creacién de entornos labo-
rales libres de discriminacién. En 2022,
se 1lev) a cabo un plan piloto con em-
presas del sector privado, identificando
barreras administrativas en los proce-
sos de contratacion, especialmente con
personas trans.

“Uno de los principales hallazgos
del plan piloto fue la tasa de desercién
de las personas LGBTI en empleos for-
males por temas de discriminacion que
ocurren por parte de sus colegas o jefes,
lo que evidenci6 la necesidad de gene-
rar procesos de capacitacion y sensibi-
lizacién en los ambientes laborales”,
reveld Alonzo.

IMPACTO EN LA RENTABILIDAD

Estudios indican que las organizacio-
nes que se enfocan en aspectos DEI
pueden aumentar la productividad
laboral de sus colaboradores hasta un
40 por ciento, creando entornos que
valoran las diferencias humanas y mo-
tivan a los empleados. Ademas, estas
empresas pueden retener hasta un 20

Empresas lideres en
Colombia de distintos
sectores estan mar-
cando la pauta al con-
tratar mas mujeres,
migrantes y personas
con discapacidad.

por ciento mas de talento. “Se ha obser-
vado que las empresas que priorizan la
diversidad, equidad e inclusién pueden
aumentar su rentabilidad entre un 18 y
un 20 por ciento”, agregd Cardenas.

Un estudio del Instituto Tecnol4-
gico de Massachusetts (MIT) conclu-
y06 que los equipos diversos en género,
edad, raza y procedencia son hasta un

.40 por ciento mas productivos. Laura

Una mayor participacion
femenina en cargos
directivos puede
incrementar entre

8y 13 puntos el Retorno
sobre los Activos.

Franco, DEI & Social Impact Manager
para América Latina en PageGroup,
destacd que empresas lideres en Co-
lombia estdn marcando la pauta al
impulsar iniciativas para contratar y
capacitar a mujeres, poblacién LGTBI,
migrantesy personas con discapacidad.

Ecopetrol, por ejemplo, ha imple-
mentado estrategias integrales desde
2018, posicionandose como una de las
compafiias mas inclusivas del pais. Asi
mismo, la Alcaldia de Bogota apoya a
mas de 16 empresas con talleres y ca-

pacitaciones para promover espacios
laborales inclusivos para la poblacion
LGBTI. Merck Sharp and Dohme, una
de las principales farmacéuticas del
mundo, también implementd poli-
ticas inclusivas como un comité de
diversidad y el mddulo de autoiden-
tificacién en su Sistema Integrado de
Capital Humano.

PageGroup promueve el talento
diverso mediante procesos de selec-
cién que aseguran la inclusién. “He-
rramientas de inteligencia artificial
permiten realizar entrevistas iniciales
sin sesgos inconscientes, evaluando
a los candidatos por su experiencia y
conocimiento”, revelé Franco. Por su
parte, Adriana Garcés, directora Talent
Solutions de ManpowerGroup, sefiald
que persisten desafios en las pequefias
y medianas empresas (mipymes), don-
de “se necesita un mayor esfuerzo para
concientizar sobre la importancia de la
diversidad de talento”.

La creatividad y la innovacién flu-
yen mejor en equipos diversos, y frente
a la creciente escasez de talento, la di-
versidad representa una oportunidad
clave para cerrar la brecha. Garcés con-
cluyé que “la transformacién empresa-
rial se impulsa en parte por la escasez
de talento, lo que subraya la necesi-
dad de abrirse a un talento diverso que
aporta perspectivas diferentes y ayude a
cerrar la brecha de habilidades”. ®
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