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Resumen
El presente trabajo busca entender y analizar el perfil de las mujeres que han estado presentes de
manera directa en cargos gerenciales, como Juntas Directivas, presidencia, Chief Executive
Officers, o Chief Financial Officers de instituciones del sector bancario colombiano
caracterizando las barreras a las que se enfrentan matizando las diferencias que existen por cuenta

del género.

A lo largo del presente trabajo se desarrollara un analisis cualitativo tomando bancos referentes
en Colombia como son Bancoldex, Colpatria, BBVA y Davivienda dentro de las cuales tendran,

ceteris paribus, para asi no considerar la totalidad de los riesgos y factores externos al mercado.



Introduccion
El mercado laboral en Colombia continta padeciendo los mismos problemas que se han
diagnosticado desde hace més de 20 afos: informalidad laboral, mano de obra con conocimientos
y habilidades que no responden a las necesidades de las empresas (Clavijo, Vera, et al, 2018, pag.
7); un marco regulatorio desconectado de la capacidad productiva, e impuestos puros escondidos

en las contribuciones a la seguridad social.

En conjunto, estos desafios generan grandes dificultades para acceder al mercado laboral los
cuales son enfrentados con mayor dureza por las mujeres. La informacion estadistica recopilada
por el Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE) revela que, durante 2021,
la tasa de ocupacion en los hombres alcanzo a llegar al 69,2% mientras que en las mujeres fue del
42,4%, una diferencia de 26,8 puntos porcentuales. Esta brecha laboral se acentiia mucho méas en

los cargos operativos que en los administrativos.

Sin embargo, la presencia de las mujeres dentro de las empresas ha pasado de ser una
representacion de inclusion y diversidad de la imagen empresarial, a formar parte del desarrollo
econdmico y productivo de los diferentes sectores de la economia. Si bien en los paises
desarrollados de Europa y América del Norte las mujeres han tenido mayor inclusion laboral en
los cargos directivos, en América Latina y el Caribe las oportunidades para acceder a puestos de
direccion han crecido paulatinamente; en 1991, la proporcion de mujeres que ocupaban los

puestos directivos no superaba el 27,4%, 28 afios después el porcentaje ascendio a 38.6%.

A nivel global, la Comision Europea planted una iniciativa dirigida al balance de género entre
posiciones no ejecutivas en distintas compafiias que se encontraban cotizando en la bolsa de
valores en 2012 (European Parliament, 2021). Esta plantea al menos un 40% de mujeres en las

juntas directivas en lo que corresponde a grandes empresas que cumplan con la condicion



planteada?, cuyos efectos positivos se veran reflejados a través de un buen desempefio de los
indicadores financieros en las empresas, y un mayor entorno productivo e innovador. En
solamente un afio, el porcentaje de mujeres miembros de la junta aumentd a 13,7% en las
principales empresas de Europa, respecto a un 11% observado en el 2010 (EPWS, 2012). Esta
estrategia hace parte de los grandes esfuerzos de la Comision respecto a la Estrategia para la
Igualdad de Género 2020-2025, en donde ya se han fomentado espacios para ampliar la iniciativa
a puestos directivos. Estas herramientas pretenden solucionar, entre otras cosas, la tendencia de
direccionamiento y concentracion de las mujeres en las areas de recursos humanos, relaciones

pablicas y comunicacion (ILO, 2015, pag. 3).

Bajo la misma linea, se ha presentado un aumento en los esfuerzos para la inclusién de mujeres
en puestos de alta importancia, que coinciden con la preocupacion de hacedores de politica
publica por una prevencién de malas praxis, y de soluciones mas eficientes y regulatorias en los
grandes bancos e instituciones (Casu, 2021). Dentro de estas acciones se encuentra la estrategia
Women on Boards (WOB) en Australia y Reino Unido, la cual fomenta espacios de apoyo entre
mujeres en estos cargos; desde 2006, esta red apoya la inclusion de mujeres en roles de liderazgo

con el fin de balancear los puestos entre géneros y defender la diversidad cultural (WOB, 2021).

No obstante, algunas iniciativas, como Women in Connection Colombia, Mujeres TIC, o el Club
del 30% que se adelantan en Colombia, no se desarrollan en otros paises de la region ya que se
requieren de mas empresas comprometidas con esta causa, para lograr un cambio significativo en

las précticas del sector empresarial (Guzman Vasquez & Trujillo Davila, 2020). Lo anterior,

L El anterior objetivo esperaba cumplirse para el 2018 y 2020 dependiendo si las empresas pertenecian al sector
publico o privado, respectivamente.



debido a que segun el Centro de Estudios en Gobierno Corporativo del CESA (Guzman Vésquez
& Trujillo Dévila, 2020), Colombia resalta como el principal lider de la region, pues cuenta con
una participacion promedio de mujeres en juntas directivas del 17%, en contraste con un 6.2% en

promedio para Argentina, Brasil, Chile, México y Perd.

En Colombia se ha observado un crecimiento general, sin embargo, y como menciona el articulo
de la “cuota femenina” en Portafolio (2021, mayo 29), ese se ha concentrado en ciertas
Sociedades, como en Promigas, Grupo Argos, Bancoldex y Colpatria. Pese a ello, datos de la
Superintendencia de Sociedades muestran una tasa de crecimiento muy baja respecto a la
participacion de mujeres en las juntas directivas, pasando de un 23,1% en 2018 a 23,6% en 2019;
aungue evidencia un entorno mas favorable en microempresas (52,6%) en lo que corresponde a

2019.

Dado lo anterior, se debe analizar el porque de la falta de inclusion de mujeres en estos puestos,
sobre todo teniendo en cuenta los beneficios que estos nombramientos traen en el manejo
empresarial, al desempefio financiero, toma de decisiones, gobernanza y a la percepcion del
consumidor (ILO, 2015). Las razones detras de esta inclusion las menciona el estudio de la
Superintendencia de Sociedades, pues “en el caso de la participacidn de las mujeres en juntas
directivas, resulta de especial importancia su aguda naturaleza para observar el entorno en
conjunto y visualizar situaciones mas alla de lo coyuntural, asi como su mayor capacidad para
realizar una amplia socializacidn de los asuntos para asegurar un mejor proceso de toma de

decisiones.” (Liévano, 2021).

Esta problematica es aun mas notoria en el sector bancario, en donde existe una mayor
dependencia en la toma de decisiones por parte de figuras masculinas, las cuales ya han fijado un

puesto de poder dentro de tales instituciones. En el sector se puede interpretar que existe una



mayor cantidad de estereotipos frente al desempefio femenino y, por ende, es en donde mayor
dificultad existe para que las mujeres tengan una mayor participacion dentro de los cargos
directivos. Es por ello por lo que el siguiente analisis pretende resaltar los efectos de la inclusion
femenina dentro del sector financiero y bancario en Colombia, en donde se evidencia un mayor

rezago en la participacion en altos cargos.

Pregunta de investigacion
¢Cual es la percepcion de las mujeres que ocupan cargos directivos sobre el impacto de la

discriminacion de género en el ambito laboral dentro del sector bancario en Colombia?

Objetivos

General

Entender las diferentes situaciones en las que se presenta discriminacion y a los que se enfrentan
las mujeres dentro del &mbito laboral en los sectores financiero y bancario que influyen en su

ascenso y eleccion a cargos de alto nivel.

Especificos
o ldentificar las caracteristicas o perfil de las mujeres que alcanzan posiciones de liderazgo
y toma de decisiones en las empresas privadas del sector financiero y bancario.
e Descubrir cual ha sido la experiencia de mujeres que han alcanzado altas posiciones,
como consiguieron llegar a ese nivel laboral y a que barreras se han enfrentado.
o Exponer algunas de las medidas o estrategias que han implementado algunas empresas

para lograr que las mujeres ocupen posiciones de alto rango.
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Hipotesis

A lo largo del presente documento se busca investigar si la siguiente hipotesis es verdadera: “la
discriminacion de género impone barreras que dificultan el escalamiento de las mujeres a
posiciones de alto nivel en los sectores bancarios y financieros en Colombia”. Lo anterior,

teniendo en cuenta las diferencias existentes dentro y fuera de América Latina y el Caribe.

1. Revision de Literatura

1.1. Rendimiento financiero en empresas dirigidas por mujeres

Los efectos de posicionar a una mujer dentro de altos cargos directivos varian desde un
crecimiento empresarial significativo, hasta la no identificacion de un impacto dadas las
diferentes condiciones empresariales. Uno de los primeros estudios frente a este efecto en el
rendimiento financiero de las empresas lo presenta Estados Unidos: para el periodo de 1971-1980
y para 112 empresas estudiadas, Harrigan (1981, pag. 621) identifica que no se evidenciaron
mujeres en cargos directivos para el 80% de las empresas, y que la probabilidad de hacerlo era
mayor a medida que aumentaba el tamafio de la empresa. Para aquellas empresas en donde este
nombramiento era mas comun — aunque no significativo — se evidencié un rendimiento positivo.
Esto ocurria en industrias de tecnologia (como farmacéuticas), industrias de servicios e
instituciones financieras. En esta Gltima, Harrigan evidencia que las posiciones mas recurrentes

por mujeres eran de secretarias administrativas y vicepresidencias.

La creciente atencidn sobre la tenencia de mujeres en cargos directivos se evidencio en varios
paises. En Noruega (Nielsen & Huse, 2010, pag. 142) analizaron 201 empresas las cuales
presentaron una relacion positiva entre el nimero de mujeres directivas y el control estratégico
empresarial por medio del desarrollo de actividades y un menor nimero de conflictos dentro de

estas. Un mejor control también lo evidencia Bear, Rahman, et al, (2010), dentro del cual
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empresas internacionales y nacionales estadounidenses tienen mejores indicadores de
responsabilidad social corporativa ante una mayor proporcion de mujeres en la junta directiva.
Empresas de 9 sectores en Indonesia para 2011-2015 presentan una mejor conducta y mejores

resultados ante una mayor participacion de mujeres (Triana & Asri, 2017).

De la misma manera, Casu (2021) identifica la implementacioén de “cuotas de género” en paises
como Francia, Italia y Suecia, ante escenarios de preocupacion en el manejo de las instituciones
bancarias puestas a la luz en los ultimos afios, y evidencia una reduccién en las multas anuales de
estas sociedades a medida que aumentaba la presencia de mujeres en las juntas directivas. En el
caso de Italia, la implementacion de este mecanismo en 2011 aumentd la participacion de mujeres
en las firmas hasta el 2014; y se encontr6 una relacion positiva de esto con los beneficios
percibidos por los bancos italianos, particularmente en la crisis financiera del 2011-2014
(Mazzotta & Ferraro, 2020, pag. 1147). Este estudio recalca que el nombramiento de mujeres en
estos puestos va mas alla de una presion social y pasa a un plano de habilidades y competencias
presentes en ellas. Se argumenta que es la diversidad de opiniones, cambio en la formulacion de
estrategias y un desempefio positivo observado del lugar, especialmente si el posicionamiento es
independiente, las que finalmente explican estos nombramientos (Ramly, Chan, et al, 2017, pag.

34).

A medida que aumentan los cargos ocupados por mujeres, el comportamiento empresarial se
termina orientando mas a acciones que evidencian responsabilidad social, como son las
donaciones caritativas. Esto se evidencio en 185 de las mejores 500 empresas de Estados Unidos
entre 1991-1994 (Williams, 2003, pag. 25). A su vez se ha observado el valor agregado de las
mujeres en estos cargos, en tanto su nombramiento aporta una experiencia adicional y una mayor

eficacia consultiva dentro de los comités (Kim & Starks, 2016).
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Por otro lado, se encuentran andlisis que no evidencian impactos positivos en indicadores de
rendimiento y desarrollo de las empresas. Lo anterior se relaciona con que el acceso a altos
cargos se ve condicionado a si la vacante fue previamente ocupada por una mujer, evidenciando
un reemplazo de una administracion anterior, mas no un cambio en la composicion de las juntas
de las empresas (Tinsley, Wade, et al, 2017). Ryan y Haslam (2005) respaldan lo anterior,
argumentando que, en algunas empresas, la evaluacion del desempefio de las mujeres en estos
cargos no ha sido la mejor, debido a la comparacion directa que tienen respecto al trabajo que
hace un hombre. En este sentido, se observa una mayor critica frente a las decisiones que estas

toman dentro de la empresa.

Los efectos positivos encontrados se han analizado dentro de la totalidad de sectores de la
economia, no obstante, efectos negativos han sido més recurrentes dentro de sectores de riesgo
como los bancarios y de inversiones. Gulamhussen y Santa (2015) reducen su muestra a estas
empresas y evidencian una relacion negativa entre la toma de riesgos y la presencia de mujeres en
juntas directivas, los consejos de supervision y en los comités de auditoria. Esto lo comparten
estudios del Reino Unido respecto al riesgo de crédito en la industria bancaria (Lu & Boateng,
2018). Gallucci, Santulli y Tipaldi (2020) analizan esta misma posicion en la diversidad dentro de
los nombramientos de las juntas directivas de bancos de Alemania, Italia, Espafia y Suiza,
respaldando hip6tesis comportamentales relacionadas con la disminuciéon en la toma de riesgos
en las mujeres en comparacion con los hombres en donde se encontrd que existe una relacion
negativa en la presencia de ellas en las juntas y los riesgos que toma el banco. Sin embargo, se ha
observado que, si las mujeres directivas no son elegidas teniendo en cuenta sus competencias y
habilidades gerenciales, entonces nombrar mas mujeres tiende a relacionarse con mayor toma de

riesgos (Birindelli, Chiappini, & Savioli, 2020).
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1.2. Empresas dirigidas por mujeres en América Latina y el Caribe

Respecto a América Latina y el Caribe, los resultados son contrarios a los evidenciados en paises
desarrollados: principalmente se observa una menor representacion de mujeres en altos cargos, y
el efecto en los resultados empresariales depende de la proporcidén de mujeres respecto a los
hombres, la cual se estimd alrededor del 30% para paises de la regién (Flabbi, Piras, &
Abrahams, 2017). Especialmente para Colombia se ha encontrado un efecto positivo sobre el
indicador de liquidez y de Retorno sobre los Activos (ROA) en presencia de mujeres, aunque un
efecto negativo sobre variables sociales y de sostenibilidad ambiental, lo cual es justificado
porque el posicionamiento no se da en puestos estratégicos en donde estas tengan maniobra de
accion (Reyes-Bastidas & Briano-Turrent, 2018). Baldrich-Mora (2019) encuentra igualmente un
desempefio superior en el ROA proveniente de empresas con mas de tres mujeres en puestos
directivos, respecto a aquellas con menor proporcidn en altos cargos, para una base de empresas
colombianas entre 2000-2009. En contraste con los anteriores andlisis en Colombia, este se

concentrard en el impacto en el sector financiero y bancario, y en un periodo de tiempo reciente.

En el mismo sentido, varios estudios afirman que una gobernanza con mayor participacion de
mujeres tiene implicaciones positivas en rentabilidad para la empresa, para la consecucién de mas
fuentes de financiacion, ya que transmite mayor transparencia y matriz reputacional al
inversionista moderno, que hoy en dia tendra mayor atraccién. Como bien lo afirma la
cofundadora del CEGC; “No se trata de mas puestos para las mismas mujeres, sino de mas
oportunidades para ellas. El objetivo es preparar a las mujeres para lograr un pool de talento mas

amplio y asi equilibrar el camino para todas las que se estan formando” (Trujillo, 2021).
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Grafical

Ndamero de mujeres por Junta Directiva

Numero de Mujeres por junta directiva

NO. DE EMPRESAS CON MUJERES EN JUNTAS DIRECTIVAS
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Nota: Tomado de CEGC (CEGC -2021)

Instituciones como McKinsey Global, Morgan Stanley, entre otras, afirman que la mayor
generacion de valor en las organizaciones se producira cuando aumente la participacion de
mujeres, un posible crecimiento del 26% del PIB mundial a 2025 si las mujeres pudieran
participar en la economia en igualdad de condiciones que los hombres, 16% de méas ganancias
sobre las ventas, con mas mujeres en los érganos de gobierno. Cabe resaltar que las ganancias no
son el Unico instrumento de medida para dicho estudio. Se han reflejado algunos analisis en el
cual los hombres en roles de alta gerencia tienden a generar mayores pérdidas econdémicas que las

mujeres en la misma posicion. (Simons, 2020).

Es importante resaltar que la cuota femenina en juntas directivas colombiana esta en aumento
desde 2018. Durante las semanas en las que se renovaron las asambleas de accionistas, el
aumento se not6 de manera importante. Es asi como un total de 138 mujeres (18,7 %) forman

parte de las juntas directivas del pais. Se trata de la ocupacion mas alta de mujeres. Como bien lo
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afirma el director de gobierno corporativo Orozco, a principios del afio 2022, Colombia contaba
con 156 asientos en juntas directivas ocupados por mujeres. Este tipo de iniciativas, liderazgos y
comunidades busca preparar cada vez a las mujeres para ocupar cargos en gobiernos
corporativos, lo que va de la mano con la tendencia del mercado de capitales colombiano que
cada vez avanza en el proposito de trabajar por la equidad de género, impulsado por la BVCy
que de manera voluntaria se ha sido incorporado en varias empresas. Si bien el panorama es
alentador en temas de equidad de género empresarial, y el pais ocupa una posicién destacada en
el contexto latinoamericano debido a los logros obtenidos, con un avance anual promedio de
1,2% desde 2018, alin es necesario acortar las brechas que existen y abrir mas espacios para que

sean ocupados por mujeres. (Orozco, 2022).

2. Metodologia de Investigacion

2.1. Disefio y enfoque de la investigacion

La metodologia de la presente investigacion sera en primer lugar, de tipo descriptiva en la que,
como afirma Salkind (1998) “sé resefian las caracteristicas o rasgos de la situacion o fendmeno
objeto de estudio” (p.11). En esta investigacion se busca a través de una metodologia cualitativa
hacer una serie de entrevistas al objeto de estudio, con el fin de determinar la situacion actual de
las mujeres en el sector financiero y bancario frente a los retos que se enfrentan por ser mujeres, y

observar de manera objetiva como la discriminacion de género influye en este ambito.

2.2. Determinacion de la poblacion y la muestra

Para determinar el perfil de dichas mujeres serd necesario el uso de entrevistas detalladas que
logren establecer un patrén de comportamiento relacionado con el nivel de estudios, trayectoria
profesional, premios recibidos, emprendimientos realizados, iniciativas, y demas caracteristicas

por las cuales dichas mujeres han logrado posicionarse en tan altos niveles. Moldear el perfil de
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estas mujeres para educar y ensefiar al resto de la poblacion sobre las competencias y destrezas

necesarias para que la tasa de ocupacion de mujeres en las juntas directivas sea cada vez mayor

en el pais. El objetivo es entrevistar a 16 de 251 mujeres que pertenecen a la comunidad de

Liderazgo De Mujeres En Juntas Directivas.

Grafica 2

Directorio de mujeres pertenecientes a la comunidad de Liderazgo Mujeres En Juntas

NOMBRE CARGO EMPRESA CELULAR LINKEDIN
ANNE Senior IFC- 317 linkedin.com/in/anne-marie-
MARIE Counsel and  International 6494549 lauschus-6a6057a
LAUSCHUS Global Finance
Knowledge  Corporation
Management
Lead
Counsel
HELENA DE | Principal IFC- 313 linkedin.com/in/helena-de-la-
LA TORRE Investment International 8886701 torre-a82a2b77
Officer Finance
Corporation
MARIA Regional IFC- 315 linkedin.com/in/maria-victoria-
VICTORIA Lead International 3614591 guarin-4b54725
GUARIN Infrastructur  Finance
e - Andean Corporation
Region and
the
Caribbean
MARGARITA | Presidente de Banco de las 310 linkedin.com/in/margaritacorre
CORREA Junta Microfinanz 3902070 ahenao
HENAO Directiva as -
Bancamia
S.A.
ANGELA Managing JPMorgan 317 linkedin.com/in/angela-
HURTADO director Chase & Co. 3000310 hurtado-314375103
CLARE Investment, Baker 318 linkedin.com/in/clare-
MONTGOME | Baker McKenzie 2164478 montgomery-7ab76643
RY Colombia
LINA MARIA | Directora Bancolombi 318 linkedin.com/in/linamontoyam
MONTOYA Ejecutiva a 3729131
MADRIGAL
LUZ MARIA | Vicepresiden Bancolombi 310 linkedin.com/in/luzmariavelasq
VELASQUEZ | tede a 4492109 uez

ZAPATA

Personas,
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Por otro lado, en cuanto a las entrevistas que se les aplicaran a las mujeres seleccionadas seran

semiestructuradas y tendran las siguientes preguntas:

1. ¢En que cargos o temas piensa usted que existe una mayor discriminacion de las mujeres

dentro de las empresas en general?
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¢Qué dificultades ha tenido usted a titulo personal y a nivel laboral para lograr ascensos y
cudles cree que han sido sus mayores frenos o problemas en el ambiente laboral por ser
mujer?

¢Queé opina que se deberia hacer en las empresas y otras instancias como las
gubernamentales para evitar la discriminacién de la mujer en altos cargos de direccion?
¢Que consejos les daria a las jovenes para que desde temprana edad sean lideres en lo que
hacen y en su madurez tengan la capacidad y experiencia suficiente para asumir el
liderazgo de cualquier empresa o entidad?

Se sabe que las brechas de igualdad entre hombres y mujeres, cuando las profesionales no
tienen hijos, son menores. ¢Esto supone que las mujeres tendrian que esperar mas tiempo
para tener hijos o no tenerlos para triunfar con menor dificultad en una situacion como la
actual?

¢En su trayectoria en el sector financiero ha sentido en algiin momento discriminacion por
parte de las directivas o de hombres con similar cargo?

¢Como lograr disminuir la brecha entre géneros?

¢Para usted, el liderazgo femenino esta de moda o es una realidad y que deberia pasar
para que la situacion cambie en el corto plazo?

¢Cree usted que las mujeres gestionan mejor las crisis en las empresas y en su vida
cotidiana?

¢Qué le hace falta a la mujer colombiana para animarse a romper estereotipos culturales y
sobresalir profesionalmente?

¢Considera que hoy el pais y su cultura esta preparada para tener mas mujeres lideres en

el sector privado?
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12. ¢ Cree usted que por sus estudios y excelente trayectoria ha logrado posicionarse? ;Como
lograr que no solo la poblacion més beneficiada logre estos puestos para generar mas

comunidad?

Las entrevistas se realizaran de manera presencial, telefonica o por videollamada a las 20 mujeres
seleccionadas. Se realizara una medicion por medio de encuestas elaboradas a raiz de este
andlisis, mediante las cuales se espera encontrar el cambio en la percepcion las mujeres al
alcanzar puestos de alto nivel. Dentro del sondeo se espera averiguar las razones detras del
cambio de comportamiento y de percepcion dentro del ambiente laboral de los trabajadores bajo
las directrices de las mujeres en las juntas directivas u otros cargos de alto rango. Se quiere
encontrar si existe un cambio comportamental de los trabajadores ante la llegada de mujeres a

estos cargos directivos.

3. Resultados de la investigacion

3.1. Invisibilizacién de la discriminacion de género en el sector financiero y bancario

En su articulo 13, la Constitucion Politica de Colombia establece que “todas las personas nacen
libres e iguales ante la ley, recibiran la misma proteccion y trato de las autoridades y gozaran de
los mismos derechos, libertades y oportunidades sin ninguna discriminacion por razones de sexo,
raza, origen nacional o familiar, lengua, religion, opinion politica o filoséfica. EI Estado
promovera las condiciones para que la igualdad sea real y efectiva y adoptara medidas en favor
de grupos discriminados o0 marginados” (Constitucion Politica de Colombia, 1991). Sin embargo,
en la practica, la igualdad de oportunidades laborales para los hombres y mujeres son distintas, no
solo porque depende de los roles que desempefian cada uno en el hogar sino también por la

escasa oferta laboral y la remuneracion salarial.
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Pese a estas desigualdades, la visibilidad de las mujeres sigue creciendo en el mercado de trabajo
e incluso, aumenta su participacion en los cargos administrativos, gerenciales y en el general en
cargos ejecutivos. Ahora bien, la percepcion de las mujeres en cuanto a la discriminacion de
género para la seleccion de talento humano en cargos de alto nivel se establece dentro de la
muestra seleccionada una clara inclinacion por la no existencia de este fendmeno. Por ejemplo,
mas de la mitad de las mujeres entrevistadas en esta investigacion concuerdan que no han
percibido discriminacion laboral en los empleos que han ocupado, incluso en areas donde

hay mas presencia de hombres en las cuales compartieron relaciones de poder.

No obstante, aunque la mayoria de las mujeres entrevistadas y mencionadas anteriormente no han
reconocido en sus casos personales discriminacion en la eleccion de los cargos que desempefian,
actualmente o en general durante sus carreras, reconocen que si hay un problema grave que deja
en desventaja a las mujeres en comparacion con los hombres cuando se trata de las oportunidades

del mercado por cuenta de factores externos a los laborales.

Por ejemplo, Luz Maria Velasquez, Vicepresidente de Personas, Pymes y Empresas en
Bancolombia considera que los estereotipos que minimizan la capacidad de accidn de las mujeres
SON puros sesgos que generan micromachismaos, y, por lo tanto, discriminacion de género. En ese
sentido, se puede aseverar que una de las barreras a las que se enfrentan las mujeres es la
invisibilizacién de la discriminacion de género, en la medida que los estereotipos que permean
sus capacidades laborales muy pocas veces es explicito o directo, lo cual termina generando que
bajo argumentos de disponibilidad de tiempo, division de tareas en el hogar, o incluso la creencia
de que los hijos son Gnicamente responsabilidad de la madre se dejen de dar cargos de alto nivel a

las mujeres en Colombia.
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3.2. Impacto de la responsabilidad compartida en la presencia de mujeres en cargos
ejecutivos

Como se mencion0 anteriormente, aunque en general las mujeres no perciben una discriminacion
clara dentro de las organizaciones, si reconocen que dentro del hogar ain existe un gran trabajo
para que las mujeres sigan teniendo espacio en puestos de alto nivel en el sector financiero, ya
que en la mayoria de casos las mujeres siguen teniendo una gran carga dentro del hogar, cuya
responsabilidad no es compartida con los hombres lo cual termina afectando su rendimiento,

generando a su vez una carrera no justa con respecto a su contraparte masculina.

De modo que, se hace necesario que los hombres comiencen también a asumir su carga dentro de
los hogares, compartiendo tareas generales y el cuidado de los hijos. No obstante, en este aspecto
podemos subrayar que existe diferencias en paises desarrollados y tercermundistas, por ejemplo,
“en los paises desarrollados es mas dificil aun y es muy visible que los hombres llegan a la
cuspide porque no tienen la ayuda de las auxiliares de limpieza y nifieras como en
Latinoamérica” (Mago, 2022). No obstante, tomar cargos de alta direccién significa cumplir con
horarios mucho mas exigentes que la mujer debe sacrificar en la casa y a sus hijos ya que hasta
que no se logre cambiar ese pensamiento cultural de que la mujer es la Gnica responsable de las

tareas del hogar y del cuidado, los hombres seguiran llevando la delantera. (Mago, 2022).

Luz Maria Velasquez
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En 2015 llevaba 21 afios en el banco, me presente a un cargo y participe con otras dos mujeres.
En ese entonces mi jefe era hombre y llevabamos afios trabajando juntos. Me llamoé a decirme
que no habia quedado en la posicion, a lo cual le pregunte en que falle, ;qué me hace falta para
llegar ahi? Y su respuesta fue "te fue muy bien, pero este es un puesto en el que toca viajar
mucho. Tu tienes dos hijas, tu esposo, tu casa, te tocaria dejarlos solos mucho tiempo". Mi
frustracion era por qué asumid mi respuesta sin siquiera consultarlo conmigo, preguntar si yo

estaba de acuerdo.

A raiz de esta situacion, el banco comenz6 un programa Ilamado " Me la creo" y lo que comenz6
a hacer fue romper sesgos a través de la organizacion, generar cultura y conciencia. Hay que
ayudarnos entre nosotras las mujeres, network, activismo, etc. todos los dias tenemos que trabajar

en esto y para esto necesitamos a los hombres y a las comunidades como aliados.

3.3. Cuotas de género como mecanismo para aumentar la participacion de las mujeres en
empleos de nivel directivos.

La ley 581 de 2000 obliga a las diferentes ramas y drganos del poder publico a cumplir una cuota
en la que, como minimo un 30% de los cargos de maximo nivel decisorio y otros niveles
decisorios, deben ser ejercidos por una mujer. Los resultados de esta ley han mostrado un avance
importante en términos de igualdad para participacion y representacion politica de las mujeres en
el sector pablico; diversos estudios académicos han resaltado avances en la ocupacion de cargos

directivos por parte de las mujeres desde 30% en 2004 a un 45% en 2021.

Sin embargo, en el sector privado, particularmente en el bancario, la distribucion de los cargos de

jerarquia ha sido mucho maés equitativa que en sector publico. En las entrevistas realizadas a las
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mujeres hay coincidencia en afirmar que la politica de la equidad de género ha sido una prioridad
en sus empresas resaltando que aun faltan aspectos por mejorar, entre ellas, la de superar los
estereotipos relacionados con la inestabilidad emocional por causas naturales o la incertidumbre
sobre la contratacion de la mujer ante la posibilidad de un embarazo que implicaria costos

indirectos para la empresa.

Con todo esto, las lideres entrevistadas coinciden en estar en desacuerdo con la implementacion
de una politica de cuotas de género, por una parte, consideran que los cargos se deben ocupar por
los méritos y capacidades de la mujer y, por otra parte, porque la consecucién de un empleo de
alto nivel para cumplir unas reglas de juego provoca un sentimiento de insatisfaccion. Sin
embargo, otras politicas como las implementadas por IFC son muy apoyadas en el sector, ya que
como se observa en la Grafica 3, parten de estrategias integrales que tiene como objetivo atacar
todos los frentes de la discriminacion y las barreras a las que se enfrentan las mujeres en el

entorno laboral.

Grafica 3
Politica integral de diversidad de género
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compromiso de la Redes de mujeres
institucion

Nota: Tomado de la Entrevista realizada a José Félix Etchegoyen y Alicia Ferrer
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Adicionalmente, estas politicas generan cambios progresivos en la cultura de las empresas, que a
su vez generan cambios en la sociedad y, por consiguiente, abren nuevas oportunidades a las

mujeres para escalar en diferentes ambientes laborales.

3.4. El techo de cristal: Un fendmeno presente en Colombia

La expresion “techo de cristal” aparecio por primera vez en 1978 cuando la consultora laboral
estadounidense, Marilyn Loden, argument6 en una mesa redonda que las mujeres no ascendian en
el mundo laboral debido a una cultura que obstruye sus aspiraciones y no fomenta una equidad de
oportunidades. Afios después, un articulo publicado en The Wall Street Journal en el afio 1986
redefinieron el termino como “glass ceiling barriers”. Finalmente, un afio después, en 1987, Ann
Morrison, Ellen Van Velsor y Randall P. White definieron el techo de cristal en el estudio
Breaking the glass ceiling: “es una barrera tan sutil que se torna transparente, pero que resulta un
fuerte impedimento para que las mujeres puedan moverse dentro de las jerarquias corporativas”.

(Concilia2, 2021)

En varios escenarios se hace evidente que el techo de cristal si existe en Colombia, empero,
debido a la sutileza y transparencia de este fendmeno la mayoria de las mujeres no se dan cuenta
de su existencia. A su vez, es un fendmeno complejo de medir en cuanto a su impacto y
cuantificar en cuanto a la frecuencia en la que se presenta, ya que son mas las acciones,

comentarios, comportamientos que hacen parte de este término.

Por lo anterior, es comun que muchos de los reportes y datos que buscan medir el impacto o la
presencia de la discriminacion en las mujeres, arrojen resultados que manifiestan una
disminucion de este fendmeno. Sin embargo, los obstaculos invisibles se tornan tan fuertes que

resultan convenciéndolas que son barreras normales y dificiles de superar. No son facilmente
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detectables, pero suelen ser la causa principal de su estancamiento en la jerarquia laboral

(Gobierno de México, s.f.).

En esta situacion actlian varios factores, empezando por los estereotipos patriarcales y
construcciones culturales previamente implantados en la sociedad a través del tiempo, este limite
detiene la ascension piramidal de las mujeres hacia puestos de alta jerarquia e impide su
realizacion personal en la esfera del reconocimiento publico. Otro de los factores claves es la
escasa responsabilidad compartida en las diferentes actividades de la familia desde el nacimiento
del nifio, su crianza y educacién hasta las tareas propias como la preparacion de alimentos, aseo y

limpieza en el hogar.

Por ultimo, es importante combatir los sesgos existentes en ciertas areas profesionales y del
conocimiento como lo son: ciencias, tecnologias, ingenierias, entre otras, que comdnmente
lideran los hombres y en las cuales la presencia de mujeres aln es baja. Adicionalmente, se hace
primordial expandir y darles la oportunidad a las mujeres con capacidades para conquistar estas
posiciones y asi crecer en el mundo corporativo. Lo anterior, a través de programas corporativos
0 estatales que como por ejemplo el programa Por Tic Mujer del gobierno nacional promueve que

las mujeres realicen cursos de facil acceso que les permiten crecer laboral y personalmente.

No obstante, también es de vital importancia que se realice una disrupcion en el modelo
educativo desde la temprana edad, para asi modificar los pensamientos preestablecidos en la
sociedad, entablar un nuevo modelo de acciones que vayan de la mano con los hombres ya que
parar tener un equilibrio y balance de genero sera necesario entablar conversaciones y dialogos
con ellos. Finalmente, las mujeres requieren de ayuda entre ellas mismas, como lo son grupos de

apoyo como el del CESA, Women in Connection, y muchos mas que existen en multiples
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ambitos, que con su presencia generan comunidades de networking. Por medio del activismo se

puede lograr un mejor camino para las futuras generaciones.

3.5. Los temores que surgen desde las posiciones de alto nivel.

El empoderamiento de la mujer no solo representa un esfuerzo colectivo y organizacional sino
también implica un esfuerzo personal en la superacion de aquellos temores que afloran ante un
grupo directivo con mayor presencia de hombres. Como bien lo afirma en la entrevista realizada
a Adriana Suarez (2022), las mujeres tienen en comun que son adversas al riesgo, un chip en el
mindset afirmando que no son capaces por temor a ser rechazadas por sus aportes o decisiones en

cuanto a voz y voto en una junta directiva.

Helena de la Torre (2022), coincide en que son sesgos inconscientes muy superficiales y, empero,
pueden generar un impacto significativo en el resultado derivado de las decisiones tomadas a
partir del “unconscious bias”. Agrega también: “La discriminacion es distinta independientemente
del momento de la vida en el que estes. No te excluyen necesariamente, pero nosotras mismas
somos las que nos autoexcluimos”, en referencia a los temores que surgen de los planes a futuro
como el de ser madres, los efectos que produce en una empresa la obtencién de la licencia de

maternidad y la escasa responsabilidad compartir en las diferentes actividades del hogar.

Conclusiones
Colombia ha mostrado avances importantes en la busqueda de la igualdad de oportunidades
laborales para las mujeres a través de la implementacion de la ley de cuota de género en el sector
publico la cual ha sido adaptada en el sector privado, especialmente en el bancario. Si bien estas
politicas han contribuido a posicionar y a aumentar la participacion de las mujeres en los empleos

de nivel directivo, existen barreras invisibles que no se han logrado superar.
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En las entrevistas realizadas se ha encontrado que, aunque muchas mujeres no reconocen en sus
carreras laborales o profesionales actos de discriminacion en su contra, no las reconocen porque
estas situaciones muchas veces son invisibilizadas bajo el fenémeno del techo de cristal; el
desasosiego provocado por una reunién o comité de mayoria masculina en el cual la voz y voto
de la mujer no tiene tanta importancia como la de sus homologos, las posibilidad de ascender a
cargos que requieren de mas disponibilidad de tiempo estan sujetas a si la mujer tiene

responsabilidades en el hogar, entre otras.

Por lo expuesto anteriormente, se hace imperativo generar visibilizacion dentro de la sociedad en
todos los tipos de discriminacion existentes, a traves, por ejemplo, de programas culturales
corporativos en las empresas del sector. Adicionalmente, es relevante generar mayor conciencia
desde la educacion media y superior sobre las capacidades de las mujeres y generar foros en
donde se hagan visibles los casos de éxito de las lideres que rompieron los techos de cristal,

logrando escalar a los primeros niveles jerarquicos de una empresa.

No obstante, todo lo anterior no seria suficiente sin el apoyo y cambio del sistema patriarcal que
perpetua las creencias sobre la responsabilidad Unica de la mujer en el hogar, cambiando esta
creencia e instaurando culturalmente politicas de responsabilidad compartida que puedan

eliminar muchas de las barreras presentes para las mujeres en su desarrollo laboral.

Finalmente, es importante que las mujeres generen redes de apoyo a través del Networking a
partir del cual se pueda incrementar la presencia de mujeres en todos los sectores de la economia,
pero puntualmente, en el sector bancario y financiero en cargos de alto nivel. Contar con una red
de apoyo es basico para el crecimiento tanto personal como profesional de todos los individuos.
Sin embargo, para las mujeres es un componente vital, el detonante del éxito ha sido contar con

una sélida red de apoyo familiar que las impulso6 a explorar las posibilidades de estudio en areas
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poco tradicionales para las mujeres y a atreverse a sofiar con hacer algo diferente. Trabajar para
habilitar, vincular y sumar el talento de las mujeres en la comunidad con un propoésito
fundamental: romper las brechas para que las organizaciones sean mas eficientes e impactar en el
desarrollo del pais a través de fortalecer las habilidades requeridas y empoderar a las mujeres

para que tomen posiciones clave de liderazgo.

Recomendaciones
En esta investigacion se abordo la percepcion de las mujeres que ocupan cargos directivos sobre
el impacto de la discriminacién de género en el &mbito laboral dentro del sector bancario en
Colombia. A juzgar por las respuestas de las entrevistas, las desigualdades de género en términos
de salarios, de participacion en los niveles jerarquicos y de discriminacion laboral no son tan

notables como probablemente si ocurra en los niveles asistenciales y operativos.

Por lo anterior, se recomendaria que para analisis e investigaciones posteriores se tengan en
cuenta a mujeres que no hayan llegado a puestos directivos, pero que tengan aspiraciones de
llegar a ellos, lo anterior, se lograria escogiendo una muestra mas amplia de mujeres en cargos

ejecutivos, asistenciales y operativos.

Por otro lado, se recomendaria que para un analisis cuantitativo se tuviera en cuenta la
rentabilidad de las empresas que son lideradas por mujeres y las que no, teniendo en cuenta un
grupo de control, lo anterior, con el fin de determinar el impacto de las mujeres en el sector y
generar un analisis integral de la importancia de tener mujeres en cargos directivos en las

empresas del sector bancario y financiero.
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Adicionalmente, seria interesante poder generar un estudio que ademas de tener en cuenta la
percepcion de las mujeres en puestos directivos, también tuviera en cuenta la percepcion de los
hombres que conforman las diferentes empresa, y sumado a ello, conocer el apoyo que han tenido
estas mujeres en ambitos personales y familiares; puesto que, como se determino en el presente
estudio, una de las barreras méas comunes que tienen las mujeres a la hora de ascender es la falta

de responsabilidad compartida en los hogares.
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Anexos
Anexo 1. Entrevista a Armanda Mago (Citibank Irlanda)
En mi caso personal nunca he sentido una discriminacion real en las posiciones en las que he
estado. La parte mas dificil es la parte social, uno como mujer siempre esta expuesta a

comentarios desagradables
Interiormente en la oficina nunca lo vi como una limitacion,

Nosotras mismas nos ponemos limites porque asumimos que toda la responsabilidad de la casa es

nuestra y deberia ser compartida con el hombre

La discriminacion si existe claro que existe, pero lo que si corta las alas es la creencia de que

efectivamente nos toca a nosotras la crianza de la casa, es aqui donde se debe hacer la diferencia

En los paises menos desarrollados uno tiene mas ayuda, cuando llegué a Europa fui y soy la Unica

mujer management senior

En los paises desarrollados es mas dificil aun y es muy visible que los hombres llegan a la

cuspide porque no tienen la ayuda de las auxiliares de limpieza y nifieras como en Latinoamérica

Tomar cargos de alta direccion significa cumplimientos de tiempo que la mujer debe sacrificar en

la casa y a sus hijos.
Responsabilidad compartida

Hasta que no logremos cambiar ese pensamiento va a ser muy dificil posicionarnos en altos

puestos

Los hombres no tienen que considerar ninguna otra condicion, ellos estan beneficiados. Las

mujeres se quedan en la casa cuidando la familia
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El tema de la remuneracién si es real. Yo trabajo en un banco (Citibank) que viene revisando el
tema y tratando de cerrar la brecha, las mujeres no somos tan agresivas como los hombres al

pedir un aumento o salario

Con respecto a cdmo manejamos las negociaciones, si tenemos una aproximacion diferente a las,

ellos son mas agresivos y practicos.
Hablando del management entre hombres y mujeres, claro que existe una diferencia en las

organizaciones, somos muy atentas al desempefio de las personas dentro de los equipos, lo cual

ayuda a que haya un buen funcionamiento, usamos mas la coordinacién, y la motivacion.

Si me ha tocado que me levantan la voz porque creen que tienen poderio sobre mi Unicamente

porque soy mujer. Estoy segura de que en tres hombres no se hablan asi

Cuando trabajaba en la bolsa en Colombia, llegaba a la JD y la participacion de hombres era

mucho mas grande

En Colombia mi experiencia fue muy favorable, siempre fui muy agradecida con mis jefes

hombres

Con respecto a las cuotas debo confesar que me disgustan profundamente, si hay que admitir que
es un mecanismo para que haya mas mujeres. Pero no por cumplir la cuota debemos rellenar la

junta.

Todavia nos falta mucho para llegar al punto perfecto del liderazgo en Latinoamérica, estamos
muy atrasados en las posiciones de liderazgo politico, en el mundo empresarial somos cada vez

mas.
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Anexo 2. Entrevista a Claudia Echavarria (Bancolombia)
En toda mi vida profesional son més las experiencias positivas que negativas, casi siempre he

tenido jefes hombres que me han apoyado y promovido

Claro que existe una diferencia entre hombres y mujeres. Pero creo que somos el complemento

perfecto para un mundo corporativo.

El machismo es cultural, tanto de los hombres como las mujeres

El tema de equidad de género en el banco es una prioridad

En mi caso siempre los hombres jefes me han promovido y apoyado

Otro factor es el tema de las mujeres embarazadas, a mi me paso que estaba en un proceso para
ser parte de la Senior suite del banco, me llamaron cuando estaba en un proceso de fertilidad. Les
deje muy claro en la entrevista, el mismo presidente me dijo que queria contar conmigo asi
estuviera en embarazo y al poquito tiempo entrar en licencia. En muchos casos no es asi. Las

corporaciones evitan las licencias.

En el tema de las cuotas creo que tienen efecto positivo y negativo, cuando las cosas no
funcionan, si hay que reformar la seleccion de personal, las cuotas dan la idea de que estas ahi

porque el numero lo requiere mas no porque te lo mereces por tus capacidades.

Cada vez la mujer tiene acceso a la educacion superior es decir deberia haber méas disponibilidad

en estos puestos de alta direccion
También va en la decision de la mujer, frenar su carrera por la familia

En el pais claro que hay un pool méas pequefio de mujeres a diferencia de los hombres
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No creo que tilden a las mujeres por ser mas orientadas al detalle, hay mujeres de mujeres y

hombres de hombres.

Es una forma de micromachismo pensar que las mujeres son mas ordenadas que los hombres, los

puestos referentes lo demuestren.

El liderazgo femenino es una realidad, lo que pasa es que el que ya conocemos esta entrando en
otros ambitos. Hay comunidades y corporaciones matriarcales, que nunca van a cambiar, estos

roles estan cambiando y le estan abriendo la puerta a las mujeres para conquistar estos roles.

Se puede crear mas liderazgo femenino en el pais, culturalmente si existe un sesgo profesional,

pero si debiera haber méas espacio para crearlo
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Anexo 3. Entrevista a Maria Fernanda Roman (Bancolombia)

Llevo 24 afios en el mundo financiero y nunca me han discriminado, trabajo en la parte de riesgos
y hay muchos hombres en las mesas de dinero. Con respecto al salario no tengo evidencia para
demostrar que me han discriminado, pero si me dado cuenta de que en algunos casos los hombres

ganan mas que nosotras haciendo el mismo trabajo.

En las juntas directivas hay mucho camino por recorrer todavia, los hombres son mas siempre en

los altos cargos hay cada vez mas mujeres.

Por ejemplo, cuando trabaje en la Fiduciaria de Bancolombia en 1998 la presidenta era mujer

Creo que las mujeres somos mas adversas al riesgo y los hombres mas arriesgados y agiles para
tomar decisiones, ellos son menos temerosos. Para la elaboracion de modelos y la gestion de
control las mujeres estamos mas inclinadas al detalle y la dedicacion, en este caso es benéfico

tener mas mujeres.

Mis mujeres jefas son mucho mas estrictas, los hombres son menos complicados y las mujeres

competimos mucho entre nosotras.

Considero que estamos en el camino qué es con respecto al liderazgo femenino del pais, no
estamos listos, pero si en camino ideal, los estereotipos sociales son muy dificiles de romper por
ejemplo mi mama nunca fue ejecutiva y hoy en dia yo logré logrado el proceso de transicién de
mama a ejecutiva. Saber y entender que la vida profesional y familiar va de la mano es
importante. Creo que la virtualidad va ayudar mucho a la integracion de la mujer, los grupos de

apoyo para entrenarnos y seguir empoderandonos.

No soy partidaria de cumplir el requisito de cuotas, considero que lo deberiamos ganar por

nuestras capacidades mas no por rellenar
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Anexo 4. Entrevista a Maria Mercedes Ibafiez (Grupo Bolivar)
No apoyo a las extremistas y/o feministas. Yo creo que mas por género, los titulos se ganan por

méritos y capacidades.

Puedo decir sin lugar a duda que nunca me he sentido discriminada ni rechazada en ninguna

posicion laboral.

Para mi es natural compartir mis espacios con hombres, fui la inica mujer por mucho tiempo que

asistié a comités y juntas directivas en el grupo Bolivar

Prefiero compartir mis espacios con mujeres que se lo merecen por sus capacidades y no por

cumplir el numero de la cuota que le exigen. Es aqui donde creo que empieza la discriminacion.

La discriminacion es innegable pero la situacién mia y la de muchas mujeres es muy parecida.

(No discriminacion)

Vuelvo y repito, no estoy de acuerdo con los porcentajes minimos de participacion femenina en
las juntas. El error esta en cumplir la cuota, siempre hay que escoger al mejor no importa el
género. He logrado posicionarme hoy en dia a punta de méritos, estudios, network, mi trabajo y

mis capacidades logradas.

Los que me conocen me han recomendado en las posiciones, compitiendo con hombres mayores.
El liderazgo femenino es una realidad, pero no realidad absoluta.

En el sector bancario somos muchas las mujeres y muy buenas

Yo creo que las mujeres somos muy competitivas, detallistas y apasionadas, a diferencia de los

hombres que son mas tranquilos y préacticos.
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Creo en el complemente perfecto del hombre y la mujer. Mis reportes directos son con hombres,

la Gnica mujer que he tenido me generaba bastantes diferencias.

Al decir que somos el complemento perfecto, creo firmemente que las mujeres tenemos la

habilidad de complementar y equilibrar en las juntas directivas.

Jamas he vivido una brecha salarial, siempre se ha pagado por talento y capacidad.

El sector financiero y bancario siempre ha sido privilegiado con mujeres a bordo. Como, por
ejemplo: Leonor Montoya fue la presidenta de Banco Colombia, Eulalia Arboleda presidente de

Colmena por mucho tiempo.
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Anexo 5. Entrevista a Rocio Arbelaez (Bancoldex)
He llegado a donde estoy haciendo mi trabajo bien hecho, comprometiéndome a la causa,
cumpliendo mis retos y todo esto demuestra confianza para posicionarme a donde he llegado hoy

en dia.

No siempre son los estudios en universidades prestigiosas, muchas veces se busca el talento

integral; como te relacionas con los demas, capacidades de liderar, proactividad.
Siempre he pensado que la proactividad es mejor que la reactividad.

Pienso que las mujeres somos mas eficientes a nivel directivo de un equipo, siempre
monitoreamos las capacidades y habilidades del grupo, exprimir estas habilidades y no estancarse

en las debilidades. Potencializamos las fortalezas, y complementamos al equipo.

A mi modo no he visto una discriminacion directa, a nivel salarial siempre he pensado que si es

una realidad.

Claro que la discriminaciédn a las mujeres es una realidad, las estadisticas lo muestran. Pero en mi

caso particular nunca.

La relacion hombre/mujer funciona muy bien, me atrevo a decir que mejor que con solo mujeres.
Siento que las mujeres somos mas complicadas y perfeccionistas. Pero a la vez tenemos la

habilidad de multitask. Los hombres son enfocados a una sola funcion.

El talento humano va en el carécter, estilo, y la personalidad del individuo. He tenido jefes

espectaculares.
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El tema de las licencias de maternidad no me parece que sea una discriminacion, es mas un tema
de planeacion. Nunca he dejado de contratar mujeres embarazadas o en planes de, pero si las

organizaba jerarquicamente.

Creo en su mayor totalidad que si hace falta liderazgo femenino, hay muy pocos cargos
directivos. Nos falta bastante en el pais para lograr tener mujeres en altas posiciones, hay que
reformar el pensamiento de la sociedad. Y en realidad muchas veces somos nosotras mismas las

que rechazamos las oportunidades por dedicarnos a la familia.
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Anexo 6. Entrevista a Luz Maria Veldsquez Zapata (Bancolombia)

Hace 3 afios me invitaron a un foro para hablar de equidad de género en EAFIT, ellos tienen una
semana de la equidad en donde invitan a varias personas al conversatorio. Eramos 3 mujeres,
estaba la directora de proantioquia, Claudia Restrepo que hoy en dia es la rectora de EAFIT y en
ese entonces estaba en Comfama y yo. Ellas me mandaron una serie de preguntas, cuando las vi 'y
dije " pero que es esta exageracion, lo quieren volver un tema de mucho ruido cuando la verdad
es0 no existe™ a mi nunca me ha pasado. Yo he hecho mi carrera sin ningun problema, he tenido
todas las oportunidades que he querido buscar. Creo yo que es méas un tema de techo de cristal,
cada una en su camino se pone los techos y eso es lo que evite que logren sus objetivos. No es el
sesgo que la sociedad dice que existe. Con este pensamiento asisti al panel y di mi punto de vista.
Yo pensaba que lo que yo vivi era la realidad de muchas. ;Qué me di cuenta? Que he sido
extremadamente beneficiada y que somos pocas todavia las mujeres que hemos podido tener la

fortuna de plantearnos un objetivo y lograrlo sin muchos impedimentos en el camino.

Llevo 29 afios en Bancolombia, empecé como estudiante en practica y he hecho toda mi carrera,
he ascendido muy rapido y hoy soy la VP de pymes y empresas que es mas del 70% de negocio
del banco. En ese entonces nunca senti que las mujeres teniamos discriminacion. Pero al salir de
escuchar el panel de Claudia, ella me hizo muchas preguntas y me hizo a entender su posicion
que sin duda alguna es mucho mas extrema que la que hoy en dia tengo yo. Pero igualmente me
abri6 la mente a la realidad de hoy en dia y me llevo a la reflexion de que, si existen los sesgos, si
hay barreras y si hay inequidad en las organizaciones. Cuando hice conciencia de eso empecé a

analizarme a mi misma las situaciones que me habian pasado.
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En el 2015 llevaba 21 afios en el banco, me presente a un cargo y participe con otras dos mujeres.
En ese entonces mi jefe era hombre y llevabamos afios trabajando juntos. Me llamo a decirme
que no habia quedado en la posicion, a lo cual le pregunte en que falle, ;qué me hace falta para
llegar ahi? Y su respuesta fue "te fue muy bien, pero este es un puesto en el que toca viajar
mucho. Tu tienes dos hijas, tu esposo, tu casa, te tocaria dejarlos solos mucho tiempo". Mi
frustracion era por qué asumid mi respuesta sin siquiera consultarlo conmigo, preguntar si yo

estaba de acuerdo.

A raiz de esta situacion, el banco comenzé un programa llamado " Me la creo” y lo que comenzé
a hacer fue romper sesgos a través de la organizacion, generar cultura y conciencia. Hay que
ayudarnos entre nosotras las mujeres, network, activismo, etc. todos los dias tenemos que trabajar

en esto y para esto necesitamos a los hombres y a las comunidades como aliados.

Los estereotipos que nos tildan a las mujeres son puros estereotipos y sesgos que generan
micromachismos. Yo siempre he creido que el balance entre hombres y mujeres somos el
complemento perfecto para cualquier comunidad. No hay que negar que los hombres si son
distintos a las mujeres, pero eso no quiere decir que no podamos generar el mismo trabajo. Al

tener la vision de los dos se obtendré una vision més integral.

No me gustan las cuotas, no estoy de acuerdo porque se deberia escoger el mejor talento sin

importar género. Soy muy comprometida con la equidad de género, mas no soy feminista.

El liderazgo femenino es una realidad que la quieren poner de moda.
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Anexo 7. Entrevista a Alicia Ferrer Martinez del Peral (International Finance Corporation)
Las mujeres no tenemos la habilidad de negociar, te cuento lo que me paso a mi hace muchos
afios como me gustaba mi trabajo nunca pedi aumento, porque me gustaba mi trabajo y me
gustaba lo que hacia. Entrababan muchos hombres nuevos y les pagaban mucho mas que a mi.
Creo que hoy en dia necesitamos saber lo que pasa en el mercado, entender coémo funciona el
mercado salarial y a partir de ahi negociar y aplicar a trabajos. Es algo que no te ensenan en la
universidad. Los hombres se saben vender mucho méas que las mujeres, va en personalidad y toda

esta mentalidad tiene que cambiar desde pequefios para poder cambiar la realidad
Hay una parte asociada a la sociedad, otra a la personalidad y finalmente la educacion.

Los hombres se lanzan y son extremadamente arriesgados, las mujeres somos mas calmadas. Yo

Ilevo 22 afos en el sector financiero, y siempre he sentido el micromachismo.

Creo firmemente que por medio de comunicades como la del cesa entre network,
empoderamiento, y activismo siento que cada vez ha mejorado. Aun asi, todo esto depende de la

cultura de la empresa.

Especialmente en Colombia el mundo financiero es super favorecido hacia las mujeres, porque la

mayoria de los hombres estan en las ingenierias

Mira te cuento, hace tres meses estdbamos contratando y queriamos a una mujer en la posicion.
De 100 hojas de vida que recibi se posesionaron 10 mujeres. Las mujeres se mueven menos y se
atreven menos, esto es un factor psicolégico que no les permite avanzar. El problema principal es
gue las mujeres no se tiran a la piscina, faltan muchas mujeres en los sectores tecnol6gicos,

discutir las ingenierias. Falta de buscar oportunidades, network.



Claro que con las comunidades que tenemos hoy en dia ha mejorado, pero falta recorrer mucho
camino y abrir muchas mentalidades que favorezcan a la mujer. Implementar el “worklife

balance” para que al ser mama no se le niegue la oportunidad de trabajar en altas direcciones.

46
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Anexo 8. Entrevista a Marta Lucia Restrepo Torres (Cesa)

Creo que es muy importante entender que hay distintas generaciones a tener en cuenta, hay una
generacion que ha roto todos los esquemas y ha roto todos los esquemas del techo de cristal.
Hemos logrado irrumpir de manera categorica en el mundo educativo, para asi acceder a altos
niveles de gerencia y responsabilidades ejecutivas. Para lograr esto se necesita un caracter muy

fuerte que se genera desde la educacion temprana, la lectura, la internacionalizacion.

Esta generacion de mujeres ha sido una generacion que le ha tocado recomponer el mercado
laboral, como su proyecto de realizacion personal. La mayoria de mis colegas somos personas

que hemos tenido que pasar por varios desafios, renuncias, sacrificios.

El encuentro con el hombre en el ambiente laboral es incomodo

Hay un desafio en la apertura de escenario laboral, la generacion de las baby boomers fueron la

gran ola de mujeres que entraron a estudiar a territorios a antes conquistados por los hombres.

La primera abogada mujer de la universidad del rosario, Teresita que hoy en dia sigue laborando
activamente, le tocaron unos desafios enormes a la hora de romper estos esquemas. Ella comenta
que siempre usaba el bafio del rector ya que solamente habia bafios para hombres dentro de las
instalaciones de la universidad. Esta es una simple anécdota para expresarte la disrupcion

generacional.

Valer y tener acceso a posiciones no como relleno en cuota sino como talento, competencias, y
capacidades. Yo a las Unicas juntas que pertenezco es por mi talento, en donde me inviten por

rellenar renuncio inmediatamente.

Las mujeres somos el 70% de las decisiones de compra en el consumo, la moda, la comida para

la casa, entre muchas otras. ¢Es por esto que somos nosotras las que debemos estar en las
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participaciones del consumo, como hacemos esto? Dirigiendo a las empresas de nuestro pais. La
mitad del mundo somos mujeres, el 50% de la poblacion del mundo es histéricamente la més

escondida y silenciada.

El liderazgo es uno solo, ni femenino, ni masculino, ni sexual, ni binario. El liderazgo es una
condicidn del talento humano por el ser humano que lo lleva a posiciones de altisimo nivel en
absolutamente todos los sectores de la economia. Si creo que a través de los ODS hay un énfasis
para tener una nueva lectura de la humanidad, de ese 50% que no participa. Por medio de
convocar a que todas las mujeres asuman su posicion y lideren en nuestras gerencias. El
capitalismo consciente requiere un nuevo modelo de liderazgo, nuevos talentos que conllevan a
nuevas responsabilidades. El liderazgo es uno solo, pero el énfasis si es distinto en cada

comunidad.

Creo que en los cargos de caracter cientifico, naturaleza STEAM (science, tecnology, math,etc)
las mujeres tenemos que entrar a demonstrar que somos capaces de lograr y dar los mismos
resultados que los hombres. Existen unos sesgos contra nosotras a la hora de aplicar a estos

trabajos, dependiendo de la complejidad de dichos cargos.

¢En nuestro caso del cesa, donde estan hoy en dia las mujeres? La mayoria de estudiantes de
nuestra universidad son mujeres, y el 80% estan en marketing, recursos humanos, gerencia de
talento. Y todo esto debido al modelo educativo de la sociedad. Tradicionalmente hemos sido

educadas para educar, para el cuidado.

Mirando una entrevista, esta mujer tiene 33 afios y esta en una disparada carrera de ascenso

directivo para la ruptura de techo de cristal y decidié congelar sus dvulos para poder ser elegida
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presidenta en su trabajo. Ella mismo decidi6 postergar la maternidad para cumplir su carrera

profesional. Estos son los desafios a los que las mujeres nos tenemos que enfrentar en el siglo 21.

La politica publica debe buscar la equidad, la equidad es la solucion y para que esta exista se
necesitan varias cosas; reformas en las politicas empresariales, politicas publicas que garanticen
la equidad de género en todo el sentido. Tenemos que ser capaces de romper las barreras
culturales, sociales, personales, y estructurales de las empresas y todo esto requiere dialogo y un
amplio reentrenamiento que debe empezar desde la educacién del colegio. Tenemos que reeducar
a las mujeres y a los hombres. Las mujeres necesitamos tener un activismo explicito para
convocar y abrir territorios para que todas tengan oportunidades extraordinarias. Si te das cuenta
los juguetes de las nifias no tienen en cuenta las ciencias, fisica, etc., solo mufiecas y bebes. Por
ejemplo, a mi nieta tiene una variedad de juguetes para que ella identifique los distintos roles. El

punto central de esto es la educacion, comenzar desde la base.

En América latina hay un escenario mucho mas complejo frente al resto de los paises, Espafia
Ileva un siglo desde clara campo que fue la primera mujer que declaro sus derechos y deberes en
una plaza publica. En América latina hasta ahora estamos empezando y creo que tenemos
caminos por los cuales moldear, con ejercicios como el que estas haciendo td, comunidad de

mujeres, activismo, etc.

El techo de cristal es muy reciente, 1986. ni siquiera fueron mujeres las que propusieron el
termino, fueron 2 cientificos hombres del Wall Street Journal donde lanzan el articulo de techo de

cristal.

Si existe el techo de cristal, a mi me han preguntado en entrevistas de trabajo cuales son mis

prioridades, ¢y mi respuesta es siempre en qué sentido? Estamos en un ambiente laboral, no hay
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espacio para indagar sobre mis decisiones de vida personal. Estoy segura de que esa pregunta no
se la hacen a los hombres de la gerencia. Hay un color transparente en los techos de cristal, la

discriminacion es muy sutil, por eso muchas mujeres no la ven.

Las primeras que ponemos la barrera somos nosotras, y después la sociedad por encima de
nosotras. Si no cambiamos este modelo de pensamiento nunca vamos a lograr un balance y una

equidad de género.
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Anexo 9. Entrevista a José Félix Etchegoyen (IFC)

Cuando tuve la oportunidad de vivir en Asia, hice una investigacion de barreras de porque las
mujeres no alcanzan altas posiciones, lo primero que hice fue un research de las edades y
regiones de las mujeres. Cual es la situacion y estado del pais vietnam, después de eso se hizo un
assesment con ellas, nos dimos cuenta de que las mujeres en general son més timidas para
presentarse en temas de busqueda laboral, si una posicion requiere 10 requisitos, la mujer tiene 5

y no se presenta en cambio el hombre si se lanza de una vez.

Aca en la compafiia tenemos el equipo de Corporate governance, en el cual tienen un curso que
se enfoca a crear las capacidades necesarias para que las mujeres puedan ser miembros de

consejos directivas y liderazgos altos.

Otro tema son las cuotas, fijar un porcentaje genera una resistencia. Si apoyo la cuota, pero en
puntos razonables. Latinoamérica es mas conservadora que Centroamérica, México y Chile son
extremadamente machistas. Dentro de los paises andinos creo que Colombia es mucho mas

equitativo gque todos frente al liderazgo femenino.

Hace 15 afios encontrar una mujer en las JD es un milagro, hoy en dia en promedio son mas del

20% debido a la promocidn del gobierno, la Asobancaria, y las actividades de la sociedad.



52

Anexo 10. Entrevista a Susana Pelaez (Cusezar)

He tenido el privilegio de estudiar lo que yo queria, trabajar siempre en el sector financiero y creo
que hay bastantes cosas que las mujeres podemos empezar a hacer para cambiar la situacion.
Hemos sido siempre muy competitivas con nuestras comparieras, en vez de competir con nuestro
mayor competente "el hombre". La idea clara para mi es crear la hermandad, sororidad entre

nosotras. Entre mas nos ayudemos entre nosotras hemos

Estoy en la JD de CAMACOL, es un gremio totalmente masculino, pero estoy segura de que
puedo abrir mas puertas. Hoy en dia el sector financiero esta lleno de mujeres, pero a nivel
medio. Cada vez que se asciende cada vez es menor. Yo en mi equipo tengo un balance entre

hombres y mujeres. A nivel de gerencia 7 de las 12 son mujeres.

Hay que visualizar que el ser familia, mamay ama de casa no es un impedimento para tener un

buen trabajo. EI momento en el que lo hagas, los demas te van a insistir en el techo de cristal.

A mi la cuota no me gusta, no quiero ganarme posiciones por rellenar, porque hay que cumplir un

namero. Hay que llegar a la cima con el mejor talento.

El liderazgo femenino si es una realidad, y el pais no esta listo para hacer este cambio.
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Anexo 11. Entrevista a Helena De La Torre (IFC)

El tema es bastante sutil, en IFC inconscientemente no se da cuenta que la gente tiene un bias
sobre sus preferencias. Yo creo que no se siente mucho al principio de carrera, sobre todo para
mujeres que no se han casado. Recién graduadas no se ve tanto y uno arranca en las mismas

condiciones que los hombres

Una vez te cases, por lo menos en mi compafiia en la entrevista no se puede preguntar sobre

temas de embarazo, planes a futuro.

El tema del “unconscious bias” claro que es una realidad, yo lo tuve dentro de mi carrera, en mi
oficina de IFC donde empezaron a quedar embarazadas 3 mujeres a la vez. Me dijeron "yo espero
que ahora tu no quedes embarazada' eso de por si son comentarios sutiles, pero me parece que no
tienen valor en una posicion de gerencia. Discriminaciones sutiles si hay. La discriminacion es
distinta dependiente del momento de la vida en el que estes. No te excluyen necesariamente, pero
nosotras mismas somos las que nos autoexcluimos. Al darse cuenta de que uno de los factores

que las mujeres topaban con el techo de cristal. Autoexclusion

Latinoamérica es una de las regiones que gerentes de sucursal ocupan mas de la mitad del %y
por encima de ellas hay muy pocas mujeres. Mi jefe una vez me dijo "Helena seamos realistas,
las mujeres no estan en la capacidad de tomar estos altos cargos. Ellas no son capaces de echar a

la gente por sus sentimientos™

Con respecto a la brecha salarial; si existe entre genero aun siendo la misma responsabilidad

Creo que las mujeres aceptan el cargo, no tratan de negociar. EI hombre refuta y pide aumento
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Los techos de cristal son tan sutiles, que la gente no se da ni cuenta. Ese es el problema, si hay
que hacer un cambio en la mentalidad de la sociedad, todavia nos falta mucho para que estemos

coémodas y dejar el estereotipo para conquistar las posiciones.

Me han dicho mis jefes que si tienen en cuenta la edad de la mujer y si tienen planeado tener

hijos y a qué edad. Entre mas alto de la carrera estes, mas evidente se ve la discriminacion sutil

He tenido ambos jefes, hombres y mujeres. En donde mas logre ascender fue cuando tenia mi jefe
hombre. Las jefas mujeres esperan mas de uno, curiosamente no han sido tan empaticas conmigo.
Son muy exigentes y mucho méas competitivas que los hombres. Si veo la diferencia clara, y me

gustan mas los lideres hombres. Es un tema de personalidad, no de género.

El liderazgo femenino es una realidad, es una lucha constante. Si hay muchas mujeres lideres,
pero siento que falta mucho camino por recorrer. Y a la vez la sociedad no esta lista para

recibirlas sin estereotipos.
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Anexo 12. Entrevista a Adriana Suarez Pardo (1DOC3)

Todo lo que he logrado ha sido por medio de network, nunca he sentido discriminacion, todos los
resultados han sido por desempefio. En el mundo publico en Colombia hay una ley que exige que
30% de los ministros sean mujeres. Llevo 10 afios al mundo de emprendimiento, no hay mujeres
emprendedoras, debido a que son trabajos de 24 horas 7 dias a la semana, no creo que todas
tengamos la capacidad de. El 13% del total de los emprendimientos, vienen colideradas por
mujeres, mas no duefias. Todo esto porque las mujeres son menos arriesgadas, al ser la cabeza de
la familia tienen mas cabeza fria para pensar. Tienen unas aspiraciones, un chip en el mindset que
afirma que no son capaces, les queda mejor emprender en algo no tan arriesgado, mas comdn. Mi
marido siempre me ha apoyado, hoy en dia tengo 2 hijos y siempre he tenido una posicion muy

alta y con sacrificios altos. Tengo la habilidad de equilibrar mi vida laboral con la familiar

Si creo que hoy en dia va cambiando y vamos mejorando, pero exponencialmente las mujeres son
menos que los hombres. Hoy en dia soy parte de muchas JD y aunque se promueva la equidad de
género, todavia falta mucho camino para que sea realidad. Los hombres son mucho mas précticos

y menos cositeros. Los hombres son mas orientados a los resultados.

En mi trabajo los negociadores hombres en Ginebra, se evidencian los mexicanos que si son muy
machistas. La personalidad de hombres VS mujeres es bien distinta, las mujeres son menos

calmadas, el estilo de liderazgo es distinto.

Las cuotas tienden a ser buenas en algunos aspectos, pero como todo en la vida tienen efectos
negativos. En el tema de liderazgo hay un alto % de mujeres en cargos directivos inclusive en

sectores donde los hombres tienden a prevalecer. (el sector de energia). Si se ha logrado que haya
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un balance, pero a la vez retador porque si quieres al mejor talento no hay que escoger por genero

si no por merito méas que cumplir una cuota.

Hoy en dia y cada dia més hay una cantidad de mujeres con capacidades y preparaciones para

aceptar estos cargos en las juntas.

El liderazgo femenino depende de donde uno lo mire, cada vez hay mas liderazgo en mujeres
porque ha existido mas conciencia y empoderamiento de darles y decirles que se puede, y
cambiarles el chip. Pero creo que también es una tendencia que esta de moda. Lo cual hace que

haya mucha mas conciencia. Para mi van de la mano.
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Anexo 13. Entrevista a Marcela Giraldo (Colfondos S.A.)
Yo cuando reflexiono acerca de mi historia, creo que las principales barreras son las que uno se
autoimpone. Al final todo ese tema de no sentirse lo suficientemente preparado o creer que no

estamos listos es lo que a mi me ha permitido llegar acé.

Algo que me ha servido mucho es contar con un buen esquema a mi lado, realizar cambio de

carrera 'y exponerse mas viene de la mano con una carga grande de responsabilidad.

En toda mi trayectoria estoy acostumbrada a trabajar con hombres y mujeres, todos los temas de
barreras, brecha salarial, todo es real y yo lo he vivido hasta cierto punto. El tema de ver mujeres
y sesgarlas por la simple cuestién que pueden ser mamas. Yo en mi caso particular tome la
decision de no tener hijos, pero conozco de muchas mujeres que son excelentes ejemplos del

balance y del equilibrio perfecto

Lo que he visto en mi equipo, generalmente las mujeres estan méas preparadas porque les ha
tocado guerrearla mas. Los hombres siempre tienden a tener una ventaja sobre nosotras. Siento

que la mejor forma de eliminar el sesgo es no poner una cuota y reclutar el mejor talento.

En Colfondos tenemos mas mujeres que hombres, somos 12 y 3 hombres en el comité. En todos

los paneles de seleccion ponemos a hombres. Siento que tengo un sesgo por escoger a mujeres.

El tema de la maternidad es una realidad bioldgica, no es posible que nos nieguen el acceso a

posiciones lideres. A mi personalmente nunca me han preguntado si quiero planear tener hijos.

El tema donde he vivido el machismo mas frecuente es en las salas de reuniones, en donde uno se

silencia. Hay foros en donde hay mayoria de hombres y yo misma me silencio por miedo a
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hablar. Es algo en donde todas estamos trabajando, pero me cuesta mucho todavia.

Orgénicamente ellos no habilitan mi palabra y yo no hago nada al respecto.

Yo tuve jefes mujeres en mi practica, siento que somos méas competitivas, pero no en el ambiente
laboral. Yo creo que todos desde donde estamos podemos hacer un cambio, las cosas estan

cambiando y répido.

Hacer parte de comunidades como la del cesa, hacer un cambio en la educacion de la sociedad

entera para alejar los estereotipos, y creo también que el rol predefinido de mujer ya no existe.

Soy muy optimista con el tema de brechas de género, cada vez hay més conciencia, y todo esto
sirve para un cambio. Es clave saber cdmo poder hablar de estos temas sin acusar a los hombres,
definitivamente los cambios que se requieren necesitan una transformacion colectiva por parte de

todos.

Para mi el liderazgo femenino es una realidad, cada vez méas estamos llenando espacios que antes

no teniamos. En todos los ambitos. Las mujeres

Anexo 14. Entrevista a Cristina Arias Echavarria (Davivienda)
Me parece que los temas més relevantes no son facilmente demostrables en una estadistica. Son

mas de sensaciones, comentarios.

En el cargo actual llevo 1 ano, en cargos anteriores he sentido varias cosas, he constatado que hay
diferencias de salario entre hombres y mujeres, pero es muy dificil de evidenciar por los factores
que entran a justificar esas diferencias. Finalmente, siempre termina habiendo un gap salarial. La
justificacion mas clasica ha sido que las funciones son mas core del negocio y por eso se debe

pagar mejor.
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En mi caso de la sostenibilidad, no es el core, es un accesorio y por esto me han limitado el
salario. Todo lo de gestion humana entra ahi y ese sector es mas de mujeres. Ese tipo de roles que

rodean el negocio liderado por mujeres es el mas afectado.

Lo que me lleva a preguntar, es porque las mujeres estamos mayormente en los que rodean el
negocio y no en el core. ;Por qué? Porque las mujeres somos muy buenas administrando,
organizando y haciendo més eficiente un rol que ya existe. A diferencia, los hombres no estan

gestionando talento, que requieren capacidades mas integrales.

Hay una funcion que es la excepcion de eso, el area legal. Hay muchas abogadas en los

departamentos juridicos con buena paga, pero por el riesgo juridico.

Durante muchos afios senti injustica en diferencias de pago, porque sabia que mis hombres

ganaban 40% mas que yo cumpliendo el mismo rol, pero en modelos distintos.

Hay cosas que para mi que son dificiles de cuantiar. El acceso a la informacion estratégica toma
de decisiones. Generalmente privilegia a los hombres. Todas las reuniones son organizadas y
gestionadas por el hombre, esto genera que le aprueben las ideas, que el sesgo sea entre mismo
género. No sé si sea por la comodidad que genera la homogeneidad y a la vez que las mujeres
somos muy integras, entonces lo que pensamos lo decimos y lo hacemos por lo general. A
diferencia de los hombres que son mucho mas arriesgados. La mujer estd mas dispuesta a
transcurrir caminos dificiles con tal de ser honesta consigo misma. Las mujeres en cierto sentido

representamos un peligro para las decisiones que alguien quiere que se aprueben facil.

En un grupo que fuera realmente diverso, las negociaciones tardarian mas, serian mas dificiles, y

las decisiones probablemente serian menos predecibles.
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He podido ver muchas diferencias en temas de jefes. La posicidén que se considera core alto en un
banco la mayoria van a ser hombres. Si son muy diferentes las maneras de liderar, mi jefe mujer
no tenia voz y voto en las decisiones y al ser un jefe yo la miraba como un rol a seguir. Mientras
que cuando tuve jefe hombre, me di cuenta de que una vez el tomara una posicion él se iba hasta

la muerte con la ejecucion. La intencion de defender sus puntos de vista, muy distinto.

El hecho de tener miedo a fracasar, la mujer preferia aplazar y revisar varias veces antes de
presentar. En cambio, los hombres no se sienten mal a la hora de no revisar la decision. Todo esto

pasa porque la mujer es minoria, y siente que tiene que agradecer por haber sido elegida

A mi si me gustan las cuotas, contrario a muchas de las personas. Yo pienso que las cuotas estan
mal entendidas. Una cuota para mi es necesaria cuando la compafiia esta en un nivel de madurez
de genero muy temprano. Tiene que generar una masa critica que le permita romper la barrera, y
se ha dicho que esa masa critica es el 30% de cualquier grupo. Una vez llegue al 30 soltaria las

cuotas.

El liderazgo femenino es una realidad, no soy feminista para nada. La inclusién parte de los

hombres y debe empezar por esa paridad.

Anexo 15. Entrevista a Marcela Ponce (IFC)
Responsable del presupuesto del cambio climético de IFC. Apoyo al equipo de inversion con
todo lo que tenga que ver con clima. Es por esto por lo que formo parte de la red de banco y

finanzas sostenible, yo coordino la region latinoamericana.

El mundo de la sostenibilidad antes no era relevante para nadie. Hoy en dia vemos mayor

relevancia en esta area a nivel global. Este mundo ha sido siempre lleno de mujeres, donde la
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mayoria de los responsables somos mujeres. Sin embargo, si me ha pasado que he tenido

limitaciones al compararme con los hombres, desde lo contractual hasta beneficios.

Hoy en dia vivo en México. Tuve una reunion y cuando empecé a hablar el presidente del banco
se salia de la reunion. Mas adelante me volvio a pasar otra situacion, me di cuenta en un contrato

que me ofrecieron mucho menos que al hombre que ocuparia el mismo puesto en otra ciudad del
pais.

Creo que todo esto tiene que ver por la sociedad, los estigmas, las diferencias de pensamiento, y

los sesgos que tiene la comunidad sobre nosotras las mujeres.

Estoy clara y completamente convencida que si existe una gran diferencia entre los hombres que
lideran VS las mujeres de las compafiias. Ellos siempre tendran una ventaja sobre cualquier

beneficio.
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Anexo 16. Entrevista a Maria José Quiceno (Bancolombia)

Yo personalmente he trabajado en energia, consumo masivo, financiero, consultoria, etc. y he
podido evidenciar muchas brechas que las denomino sistémicas. Lo primero un legado patriarcal
hacia las familias, que hacen que las mujeres tengan una carga adicional en su modelo de vida. Es
una situacion real y existente. Esto hace que muchas mujeres se enfrenten a desafios, la edad en
donde cada mujer decide ser mama se genera un punto de inflexion en su parte
academica/profesional. Es decir, los hombres tienen mayor educacion superior casi que 70% mas
que las mujeres que deciden ser madres y deben y deciden pausar su carrera. Cuando ponemos a
competir a hombres y mujeres por el mismo cargo, si hay una desigualdad en la competencia. La

autolimitacion de las mujeres es enorme

¢ Como superar esta brecha? Forzando e incrementando los modelos de educacion para equilibrar
la cancha, muchos de los perfiles siguen teniendo una carga muy grande en las habilidades
técnicas. Y las mujeres no necesariamente han desarrollado estas habilidades. Los hombres tienen
mucha mas aversion al riesgo, se mueven mas dentro del campo laboral lo cual los permite tener

mas cancha y completar su perfil integral. Existe un déficit competitivo en el mundo laboral.

Ademas, todavia existe muchisimos sesgos laborales hacia las mujeres. La discriminacion es

multifactorial, pero profesionalmente ain tenemos muchos retos por recorrer y avanzar en el pais.

La idea no es masculinizar a las mujeres que ocupen puestos importantes, lastimosamente hoy en
dia ha pasado, si te das cuenta la mayoria de las que estan en politicas altas estan masculinizadas,
en su dress code, personalidad, como hablan. Y esa no es la respuesta. Las mujeres no podemos

perder nuestra feminidad.



