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RESUMEN

En este documento se busca analizar los
retos pendientes en materia laboral para
la garantia de los derechos humanos en
torno a la no discriminacion y la igualdad
material de oportunidades en las mujeres
trabajadoras de Colombia. Para ello, se
tomaran los conceptos de pisos pegajosos,
escaleras rotas 'y techos de cristal, como
criticas a la forma como se han abordado
estos fenomenos, en donde, si bien se
ha avanzado en la garantia de derechos
humanos, aun persisten discriminaciones
y escenarios de mejora.

Con esta finalidad, se parte por exponer
el contexto historico de los derechos e
insercién laboral de las mujeres, asi como
las brechas laborales que persisten en
Colombia en la actualidad; posterior-
mente, se hace un analisis de cada uno
de los retos y las formas en que se han
intentado superar en Colombia. Final-
mente, se estudian algunas tendencias
de proteccion en paises que mejor han
protegido estos derechos y se hace una
reflexion tendiente a proponer opciones
de mejora.
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nidad, acceso laboral, ascenso laboral.

human rights, discrimination and impro-
vement scenarios still persist.
With this aim, the starting point is to

expose the historical context of women’s
rights and labor insertion, as well as the
labor gaps that persist in Colombia today,
subsequently, an analysis is made of each
of the challenges and the ways in which
they have tried to overcome in Colombia.
Finally, some protection trends are stu-
died in countries that have best protected
these rights and a reflection is made to
propose options for improvement.

ABSTRACT

The objective of this document is to
analyze the pending challenges in labor
matters to guarantee human rights regar-
ding non-discrimination and material
equality of opportunities for working
women in Colombia. For this, the con-
cepts of sticky floors, broken stairs and
glass ceilings will be taken as criticisms
of the way in which these phenomena
have been approached, where although
progress has been made in guaranteeing

Keywords: sticky floors, broken stairs,
glass ceilings, maternity leave, job access,
job promotion.

INTRODUCCION

€ € Todo el organismo de la mujer esta adaptado a la servidumbre de la mater-
nidad y es, por tanto, la presa de la especie”, escribia Simone de Beauvoir en
1953. Con esto se daba apertura a la segunda ola feminista, un acontecer de
reivindicaciones enfocadas a cuestionar las desigualdades formales y materiales
de la mujer respecto a su sexualidad, autonomia, familia, y trabajo.

En ese entonces, se concluy6 una idea central que perdura hasta nuestros dias,
y es que, a lo largo de la historia de Occidente, se ha asignado a la mujer un rol
tradicional, asociado a las tareas del hogar, la crianza y la manutencion de la
familia como nucleo base de la sociedad. En palabras de Beauvoir (1987), “el
cuidado de los nifios y el mantenimiento del hogar son todavia soportados casi
exclusivamente por la mujer” (p. 54).

Adicionalmente, autores como Hartmann (1996) parten de reconocer las tenden-
cias sexistas del hombre como antecedente al fenémeno de discriminacion, pero
denuncian a la par que la prevalencia actual de estos fendmenos es resultado
del capitalismo:

La exclusion de la mujer del trabajo asalariado es debida primordialmente
al capitalismo, porque este crea el trabajo asalariado fuera del hogar al
tiempo que exige que la mujer trabaje en el hogar a fin de reproducir
trabajadores asalariados para el sistema capitalista. La mujer reproduce
la mano de obra, proporciona cuidados psicologicos a los trabajadores y

procura una isla de intimidad en un mar de alienacién. (p. 5)
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Desde esa época la discusion con respecto al rol social de la mujer ha sido recu-
rrente, diferentes estudios, como los enfocados en cuestionar la division publico
privada de las relaciones del hombre y la mujer, han llegado a demostrar una
invisibilizacion y subordinacién femenina a la esfera privada, esto es, a las labores
ligadas a lo doméstico. En palabras de Hartmann (1996): “En nuestra sociedad,
los hijos son por lo general criados en casa por las muyjeres, socialmente definidas
y reconocidas como inferiores a los hombres, mientras que éstos solo aparecen
rara vez en el cuadro doméstico” (p. 13), concretando asi una resignificacion de
las labores del hombre, siendo este tltimo quien histéricamente se ha dedicado
a las actividades asalariadas y profesionales.

Lo anterior se da en un escenario en el cual las condiciones laborales, profesio-
nales y salariales entre hombres y mujeres tienden a fendmenos de desigualdad
constante, que, si bien han sido cuestionados (y de ellos han surgido politicas y
planes de accidén alrededor de todo el planeta), hoy en dia es clara la utopia que
representa un escenario en el que tanto hombres como mujeres ocupen un lugar
equitativo en lo que a trabajo y empleabilidad refiere.

De esta forma, el panorama es desolador. Tal como lo refiere la Organizaciéon
Internacional del Trabajo [o1T], “la mayoria de los hogares en América Latina
y el Caribe genera cuatro quintos de sus ingresos totales mediante el trabajo”
(2019), siendo este el pilar fundamental para el sustento minimo vital y las
posibilidades de desarrollo de sus miembros. Por tanto, la persistente historia
de las disparidades en razon del género respecto al acceso, la estabilidad y el
crecimiento en el mundo laboral representa un reto vital para la garantia y
proteccién de los derechos humanos.

Estas desigualdades extentian vulneraciones historicas a los derechos humanos
de las mujeres, entre ellos los referentes a la igualdad, la no discriminacion,
la libertad, el libre desarrollo de la personalidad y los derechos sexuales y
reproductivos (su derecho a ser madres y poseer los amparos de la ley), todos
en correlacion directa con el derecho al trabajo, reconocido como fundamental
en la Constitucion Politica de Colombia de 1991, conforme a la suscripcién de la
declaracion de la o1T de 1998 relativa a los principios y derechos fundamentales
en el trabajo y su seguimiento.

En este escenario, conceptos como pisos pegajosos, escaleras rotas, techos y
paredes y acantilados de cristal convergen como representaciones a los retos
que atraviesan en la actualidad las mujeres de todo el mundo, en andlisis al
fendmeno desde diversos enfoques, como las condiciones sociales o econdmicas
de las cuales provienen, generando asi un panorama desde el cual pueden ser
examinadas las desigualdades del presente y donde se abre espacio para brindar
propuestas de abordaje frente a estos paradigmas.
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El término pisos pegajosos fue mencionado por primera vez por la socidloga
Catherine White Berheide (White, 1994 y 2013), quien lo usé para describir las
situaciones de mujeres que ocupan posiciones iniciales de las que no pueden
moverse y de las que, dadas las barreras estructurales, no logran salir (1994).

Por otra parte, la terminologia escaleras rotas ha sido utilizada para describir
el escenario intermedio y de transito entre los otros dos conceptos, en el que
las mujeres tienen el riesgo continuo de retroceder y caer de vuelta a los pisos
pegajosos (ONU Mujeres, 2018).

La expresion techo de cristal nace de la analogia realizada por Marilyn Loden
durante un evento de discusion sobre las aspiraciones femeninas; con este
término expreso la existencia de una barrera fuerte e invisible de crecimiento
profesional y ascenso laboral para las mujeres (1979).

Desde su creacion, los términos han sido utilizados por gran variedad de autores
y una de las principales tendencias es a caracterizar los tipos de trabajo, nivel
socioeconomico, nivel de escolaridad y porcentaje de participaciéon laboral
femenina que se enfrentan a los retos que describen (ONU Mujeres, 2018). En este
sentido, se ha concebido que las mujeres que afrontan techos de cristal tienen
un mayor grado de escolaridad, participacion femenina y formalizacién laboral
que quienes resisten los pisos pegajosos (ONU Mujeres, 2018).

Cabe resaltar los conceptos de pisos pegajosos, escaleras rotas y techos de cristal
son elementos de suma importancia y critica a los fenomenos laborales que
afrontan las mujeres del siglo XX1, y que tienen fundamento en diversas reflexiones
alrededor del mundo en relacion con la importancia de buscar la plena igualdad
entre hombres y mujeres. Asi lo resalta la Convencion sobre la Eliminacién de
Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer, de la Oficina del Alto
Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos [ACNUDH]:

Recordando que la discriminacion contra la mujer viola los principios de
laigualdad de derechosy del respeto de la dignidad humana, que dificulta
la participacién de la mujer, en las mismas condiciones que el hombre,
en la vida politica, social, econémica y cultural de su pais, que constituye
un obstaculo para el aumento del bienestar de la sociedad y de la familia
y que entorpece el pleno desarrollo de las posibilidades de la mujer para
prestar servicio a su pais y a la humanidad. (oNu, 1979, p. 1)

Sise educa en las instituciones educativas desde la practica pedagdgica cotidiana
centrada en valores fundamentados en el respeto, la tolerancia, la justicia, la
autonomia, el altruismo, el sentido humano, la solidaridad, la sensibilidad social
y, por supuesto, en la habilidad de resolver conflictos, se estara formando sujetos
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auténomos, creativos, tolerantes, con un alto grado de adaptabilidad, prestos a
construir una mejor sociedad y formas de relacionamiento.

Sin embargo, cabe resaltar que la misma convencién reconoce una latente pre-
ocupacion respecto a la eficacia de dichas medidas, “al comprobar que a pesar
de estos diversos instrumentos las mujeres siguen siendo objeto de importantes
discriminaciones” (1979, p. 2).

Ahora bien, las brechas laborales en razon de género han sido una problematica
recurrente en el ultimo siglo alrededor de todo el mundo, y Colombia no es la
excepcion. En nuestro pais, han existido diversas propuestas institucionales
encaminadas a disminuir las inequitativas cifras. Basta dar un repaso al Codigo
Sustantivo del Trabajo para encontrarse con el principio general de la igualdad
de los trabajadores y las trabajadoras, presente en su articulo 10, que establece:

Todos los trabajadores y trabajadoras son iguales ante la ley, tienen la
misma proteccién y garantias, en consecuencia, queda abolido cualquier
tipo de distincién por razon del cardcter intelectual o material de la labor,
su forma o retribucion, el género o sexo salvo las excepciones establecidas
por la ley. (Art. 10, Cédigo Sustantivo del Trabajo)

No obstante, aun cuando los esfuerzos legislativos han avanzado a la basqueda
material de laigualdad y la garantia de los derechos de la mujer en el trabajo, esta
se ve enfrentada a obstdculos tanto en el acceso, en la estabilidad y el ascenso
de su desempeiio laboral.

Por ello, la preocupacion del presente escrito resulta en examinar los actuales
escenarios de discriminacion laboral en el contexto colombiano, desde una
mirada que partird de un examen historico global de las respuestas brindadas
desde diversos planos (como los culturales, juridicos y sociales), para poste-
riormente retomar las categorias que titulan este escrito y que corresponden
consecutivamente a los conceptos de pisos pegajosos (como representacion a las
barreras existentes al acceso de la mujer en el &mbito laboral), escaleras rotas
(como los obstdculos que tienen las mujeres para mantenerse en el mercado
laboral) y techos de cristal (como simbologia de las barreras visibles e invisibles
que impiden a las mujeres acceder a empleos de mayor jerarquia, u ocupar cargos
de direccién en las empresas).

LA EVOLUCION HISTORICA DE LOS DERECHOS LABORALES DE LA MUJER

Inicialmente, resulta pertinente realizar un breve recorrido histérico en relacion
con sus derechos y su insercion en el mercado laboral, pasando por la Declaracion

PENSAMIENTO JURIDICO, N°. 57, ISSN 0122-1108, ENERO - JUNIO, BOGOTA, 2023, PP. -50

Q 4 2 m = X D »w Z m W

A L -

N°
57



- XA O - O -4 2 m — X D »w 2 m N

-]

N

N°
57

de los Derechos del Hombre y el Ciudadano, la reivindicacion de derechos en la
sociedad civil, la instauracién del “Dia de la Mujer Trabajadora” y el papel de la
mujer en la Segunda Guerra Mundial, para aterrizar finalmente en la situacion
de la mujer trabajadora en América Latina durante finales del siglo xx y los
primeros afios del siglo XXI.

Como punto de partida, resultado de la Revolucién Francesa, surge la Declaracion
de los Derechos del Hombre y del Ciudadano de 1789, un documento que esbozaba
los derechos universales del hombre, como disyuntiva que no tenia en cuenta
el reconocimiento de estos derechos en las mujeres.

Como respuesta a este documento, Olimpia de Gouges publica la Declaracién
de Derechos de la Muyjer y la Ciudadana, compuesta de 17 articulos en los que
exige la reivindicacion de los derechos de la myjer y la igualdad con el hombre
(Bebel, 1951; Amar, 2012; Chacén y Vanegas, 2019).

En esta declaracion afirma que “los derechos naturales de la mujer estdan limitados
por la tirania del hombre, situacion que debe ser reformada segun las leyes de la
naturaleza y la razon” (Berdasco, 2018) y hace referencia al derecho al sufragio,
a participar en la distribucion de empleos y a la propiedad, lo que le costd la
condena a la guillotina en 1793 (Chacén y Vanegas, 2019).

Para 1792, Mary Wollstonecraft escribio sobre la reivindicacion de los derechos
de la mujer, demandando el derecho a la educacion en igualdad de condiciones
con el hombre, de tal forma que se les permitiera gozar de independencia eco-
nomicay del derecho al divorcio (Berdasco, 2018). Estas demandas contradecian
a Rousseau, quien argumentaba que la mujer debia prepararse iinicamente para
realizar su futuro papel de esposa, negando de plano una educacion basada en
la libertad, la autonomia, creatividad y racionalidad, como caracteristicas de
sujeto independiente (Radl, 2010; Chacon y Vanegas, 2019).

En 1907, Clara Zetkin se convirtié en la lider de la nueva oficina de la mujer
del Partido Socialdemdcrata en Alemania y propuso que se considerara el 8 de
marzo como el “Dia de la Mujer Trabajadora” en conmemoracion a los sucesos de
1909 en el que 129 trabajadoras perdieron la vida en un incendio en una fabrica
estadounidense (Picon, 2013).

La Segunda Guerra Mundial fue la oportunidad que tuvieron las mujeres para
demostrar definitivamente que tenian un papel determinante en la sociedad, es
asi como el Estado aceptd la mano de obra femenina, ya que todos los hombres
morian en los campos de batalla (Summerfield, 2013).
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En este sentido, se considera que la Segunda Guerra Mundial y los afios que
siguieron a su fin fueron determinantes para las luchas por la igualdad entre
hombres y mujeres en todas las esferas sociales (a pesar del hecho de que durante
la guerra las mujeres fueron las que mantuvieron a flote el mundo).

Luego de la finalizacién de la guerra, los hombres y los gobiernos quisieron
regresar al pasado retomando el poder de las industrias, las escuelas, los centros
de ayuda y los estamentos politicos, haciendo que la segregacion y la inequidad
sobre todo en el aspecto laboral crecieran de forma constante (Summerfield, 2013).

A partir de 1994, los paises de América Latina aprobaron el Programa de Accion
Regional para las Mujeres de América Latina y el Caribe, cuyas directrices
continuan la tendencia de las decisiones adoptadas en la Conferencia Regional
sobre la Mujer de América Latina y el Caribe de Lima en 2000 y en la novena
Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe de México en
2004 (Cepal, 2004). Con estos programas se consolida el compromiso de la region
para cumplir los objetivos establecidos en materia de participacion equitativa
de la mujer en las actividades econdmicas (Avolio y Di Laura, 2017).

Durante estos afios, se registraron importantes cambios en cuanto a la participacion
de la mujer en el mundo publico, en particular su incorporacion al mercado laboral,
con la que se debieron realizar transformaciones en este, logros educativos, la
disminucidn de la tasa de fecundidad femenina, modificaciones en las relaciones
familiares y avances en el acceso a la toma de decisiones (Cepal, 2004).

En este mismo periodo, los estudios que se realizaron en Colombia llegaron a
la conclusién de que

aunque existen diferenciales de salarios mensuales entre hombres y
mujeres, estos han disminuido significativamente favoreciendo a la mano
de obra femenina; ademads, se encontré que la razon inmediata por la cual
las mujeres tienen menores salarios mensuales que los hombres es porque

trabajan menos horas que ellos. (Avolio y Di Laura, 2017)

En lo que respecta al pais histéricamente, a inicios del siglo xx la mano de obra
femenina ocupaba el 10 0 15% de la poblacion econdmicamente activa, gracias
al afan de industrializacién y la necesidad de conseguir mano de obra barata,
constituida por mujeres y hombres jovenes que ganaban la mitad de los salarios
que los hombres adultos (Ramirez, 2007). En 1920, se tiene registro de la primera
huelga liderada por mujeres en Colombia, quienes le exigian a la Compaiiia de
Tejidos de Medellin mejores salarios, un dia de trabajo de diez horas, la peticion
de no trabajar descalzas y, el despido de dos supervisores que habian abusado
sexualmente de cinco trabajadoras (Farnsworth-Alvear, 1994; Ramirez, 2007).
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Estas mujeres consiguieron que la administracion municipal reglamentara la
jornada laboral reduciéndola a nueve horas y cincuenta minutos, asi como un
aumento del 40% de los pagos por pieza (Farnsworth-Alvear, 1994; Ramirez, 2007).

Con la introduccidn de la Ley 28 de 1932, se le otorgd a la mujer plena capacidad
civil y, en consecuencia, en materia laboral para ser contratada libremente,
pero se seguian violando los derechos de las mujeres embarazadas. No fue sino
hasta 1938 cuando se expidid la primera norma de proteccién a la maternidad,
la Ley 53 de 1938, donde se estableci6 una licencia remunerada de ocho semanas
durante la época del parto, y dos durante el embarazo y la lactancia, ademas
de la prohibicion de emplear a mujeres embarazadas en trabajos insalubres,
peligrosos o en labores nocturnas (Ramirez, 2007).

En lo que continué del siglo xX, se observo que la confluencia de la orr, los
organismos internacionales, los movimientos feministas internos y las estrategias
politicas de los gobiernos de turno influyé considerablemente en la inclusion de
la mujer en el desarrollo econémico del pais, por lo cual inicié una explosion de
legislacién que las incluyo, aunque no comprendia las necesidades y obstaculos
propios del género (Goyes, 2011).

Actualmente, respecto al trabajo, se encuentran en la legislacion las leyes 1496
de 2011, sobre igualdad salarial; 1788 de 2016, sobre prima de servicios para los
trabajadores y trabajadoras domésticos; 1822 de 2017, sobre ampliacion de la
licencia de maternidad a 18 semanas; 1823 de 2017, sobre salas amigas de la familia
lactante; 1857 de 2017, sobre la flexibilizacion laboral y medidas de proteccién a
la familia; y, finalmente, la 2114 de 2021, sobre licencia parental.

Sin embargo, las brechas de género en el mercado laboral atn persisten, con
retos que no han sido abordados, y otros que han surgido o se han adaptado con
el pasar del tiempo y que representan grandes aristas al objetivo de satisfacer
los derechos humanos de las mujeres. Asi, se encuentra sustento a las cifras del
Departamento Administrativo Nacional de Estadistica [DANE] presentadas a
continuacién:

Para empezar, se debe referir que, respecto al desempleo, este llegd al 19.1% en
mujeres y a 12.1% en hombres (2021, p. 3). Adicionalmente, segtin reporte del
afio anterior para el periodo de 2019, las mujeres presentaron una cifra menor de
participacién en el mercado laboral (53.1%) respecto a un (73.9 %) de los hombres
(2020, p. 4). También se detallé una mayor ocupacion de hombres (58.6 %) que
de mujeres (41.4 %) (2020, p. 9).

Finalmente, de la brecha de personas inactivas en el mercado laboral, el 57% de
mujeres se dedican a oficios domésticos (el 8.1% de hombres también lo hacen),
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en cambio, el 53% de hombres estudia, cuando en las mujeres esta cifra solo
alcanza el 28% (2020, p. 5).

Pero ;como se explican estos fendmenos? Retomando a Beauvoir (1987), las
mujeres, desde su nacimiento, se ven circunscritas en capas de socializacion con
el fin de normalizar una posicion de subordinacion respecto al hombre, dando
paso a diversos procesos de invisibilizacion en todas las esferas de su vida, tanto
publicas como privadas.

REFLEXION SOBRE LOS RETOS: TRES GRANDES OBSTACULOS

De acuerdo con lo anterior, se expondran las dificultades que encuentran las
mujeres en diferentes escenarios del contexto laboral colombiano, teniendo en
cuenta los conceptos (pisos pegajosos, escaleras rotasy techos de cristal) previa-
mente enunciados con el fin de hacer mas ilustrativos los obstaculos descritos.

Pisos pegajosos

Como se ha reiterado, el concepto de pisos o suelos pegajosos hace referencia al
mas amplio reto que afronta la mujer trabajadora: el relacionado con el acceso al
mercado laboral. Este concepto, acunado por Catherine White en 1994, parte de
cuestionar el fenomeno sociologico de los estereotipos de género que adoptan
ideas sobre el deber ser de los comportamientos de hombres y mujeres en las
esferas y ambitos que les rodean (la familia, el trabajo, las relaciones publicas,
la politica).

Ensi, el problema de los estereotipos radica en generalizar y fomentar atribuciones
sociales a circunstancias que perfectamente encajarian de formas totalmente
disimiles, en la medida en que tales corresponden a suposiciones subjetivas (que
varian de cultura a cultura e incluso de persona a persona) y que en cada caso
concreto pueden representar diversos puntos de vista.

Ahora bien, desde el fenémeno laboral, los estereotipos de género toman partida
con base en la division hombre-mujer. Por un lado, al hombre se le atribuye una
imagen de “dominio, agresion y realizacion”, y a las mujeres, los roles de “cuidado,
dependencia y filiacion” (Gavaldon, 1999).

En esta medida, es el hombre quien, desde la perspectiva de los estereotipos
de género, serd el encargado del mantenimiento de la familia a través de la
obtencion de ingresos, y la mujer, quien se atribuya las labores de crianza y
cuidado de los hijos.
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Dichas generalizaciones influyen directamente en las actitudes y conductas de
las personas, siendo comun evidenciar procesos de crianza basados en el fomento
de estos, vistos como elementos que trascienden de generacion en generaciony
que convergen en escenarios donde predominard el prejuicio y la generalidad.

Ahora bien, cabe resaltar que los estereotipos a los que se ven sometidas las
mujeres comienzan a muy temprana edad, pues, desde nifias, estan expuestas a
una serie de expectativas que se diferencian claramente de las de un nifio. Asi
lo describe Garcia (2010):

Tradicionalmente, las expectativas de los padres respecto de sus hijas se
centraban en que aprendieran actividades propias del hogar, que hallaran
una pareja con la que pudieran llegar a establecer un matrimonio sélido
[...], pues el proyecto de vida para las mujeres se basaba en la formacién
de una familia. Por el contrario, las expectativas hacia sus hijos varones
resultaban ser completamente diferentes, pues de los hijos se esperaba que
terminaran una carrera profesional o un oficio que les permitiera obtener

ingresos economicos para ser proveedores de su hogar. (p. 5)

De esta forma, desde la primera etapa de su vida las mujeres enfrentan un
panorama en el que dia a dia la sociedad crea prejuicios que influyen directa-
mente en sus expectativas de desarrollo, en sus posibilidades de estudio y en
las oportunidades para acceder a un empleo digno, de buena calidad y bien
remunerado, encontrandose asi inmersas en los pisos pegajosos. En concepto
de oNU Mujeres (2017):

Se trata de mujeres que poseen a lo sumo educacién primaria e ingresos
familiares bajos. Su participacién laboral es escasa y presenta una enorme
brecha con respecto a la de los hombres. [...] Asimismo, las mujeres de este
sector luchan con una pesada carga de trabajo doméstico y de cuidados
no remunerado. (p. 50)

Adicionalmente, tal como lo refiere ONU Mujeres (2017), el nivel educativo de las
mujeres es un factor clave para garantizar el acceso a mejores remuneraciones
y condiciones laborales, en la medida en que los prejuicios y expectativas que
la sociedad crea centran el trabajo de la mujer bajo condiciones de precariedad,
sometidas a largas jornadas laborales en trabajos basicos y la alta carga no
remunerada, relacionado con el cuidado del hogar y los hijos.

Sobre este ultimo punto cabe destacar los debates actuales en torno al trabajo
no remunerado y el trabajo doméstico de la mujer. Estos escenarios, que son de
naturaleza cultural, y ocupan el tiempo laboral del que disponen las mujeres,
llegan a representar “entre un 10 y un 39 por ciento del producto interior bruto
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[llegando a] pesar mds en la economia de un pais de lo que pesan la industria
manufacturera, el sector del comercio o el del transporte” (ONU Mujeres, 2017).

Se concluye, asi, un escenario donde siguen primando los prejuicios y expecta-
tivas culturales que la sociedad establece respecto al rol de la mujer, siendo el
acceso al mercado laboral el primer reto al cual se enfrentan, evidencidandose
sesgos que las atan a trabajos basicos de limpieza y cuidado, resultado de una
politica ineficaz para tratar las discriminaciones culturales que existen hoy
en dia y que limitan el acceso a la educacion y el desarrollo profesional de la
poblacion femenina.

Ante este panorama desolador se concentra el articulo 5 de la CEDAW, el cual
invita a los Estados a tomar medidas apropiadas para modificar patrones cul-
turales como los ya referidos, con el objetivo de eliminar los prejuicios y “las
practicas consuetudinarias y de cualquier otra indole que estén basados en la
idea de la inferioridad o superioridad de cualquiera de los sexos o en funciones
estereotipadas de hombres y mujeres” (1979, p. 3).

Medidas adoptadas en Colombia

Ahora bien, respecto a la implementacién de medidas tendientes el acceso
laboral en igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en Colombia, se
encuentra la Ley 823 de 2003, que ampara la creacion de politicas pablicas para
garantizar la igualdad y equidad laborales en los entornos privados y putblicos,
que busca fomentar la creacion de estadisticas respecto a los avances y retrocesos
en la materia, y aboga por disminuir las brechas de desigualdad en torno a los
estereotipos de género.

Por otro lado, la Ley 1413 de 2010, avanzd en materia de establecer mecanismos
para delinear la creacién de politicas publicas en relacion con el aporte de la
mujer a la economia y desarrollo social del pais a través de la economia del
cuidado, a saber:

Hace referencia al trabajo no remunerado que se realiza en el hogar,
relacionado con el mantenimiento de la vivienda, los cuidados a otras
personas del hogar o la comunidad y el mantenimiento de la fuerza de
trabajo remunerado. Esta categoria de trabajo es de fundamental importancia
econdmica en una sociedad. (Art. 2)

Finalmente, la Ley 1496 de 2011, pretendi6é fomentar y fortalecer el acceso de
las mujeres al trabajo, tanto urbano como rural, con base en la generacion de
ingresos en condiciones de igualdad, para lo cual se propuso entre sus objetivos:
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1. Desarrollar acciones y programas que aseguren la no discriminaciéon
de las mujeres en el trabajo y la aplicacion del principio de salario igual a
trabajo de igual valor. [...]

2. Disefar programas de formacién y capacitacion laboral para las mujeres,
sin consideracion a estereotipos sobre trabajos especificos de las mujeres. [...]

3. Brindar apoyo tecnoldgico, organizacional y gerencial a las micro,
pequenas y medianas empresas dirigidas por mujeresy a las que empleen

mayoritariamente personal femenino.

4. Divulgar, informar y sensibilizar a la sociedad y a las mujeres sobre sus
derechos laborales y econémicos, y sobre los mecanismos de proteccion
de los mismos. [...] (Art. 5)

Proteccién de los derechos humanos

Para concluir este primer analisis alrededor del término pisos pegajosos, debemos
referir que los retos del derecho laboral frente al acceso siguen aun vigentes y
componen la ctspide del fenomeno de discriminaciones en razén al género. De
tal manera, existen vulneraciones que, desde el punto de vista de los derechos
humanos, refieren a andlisis respecto a la equidad, el acceso efectivo a la igualdad
de oportunidades y la no discriminacion.

En este escenario, si bien ha existido un constante proceso de denuncia de los
entornos publicos y privados donde suceden estos fendmenos que impiden a la mujer
el acceso a condiciones laborales dignas y equitativas, a la par de herramientas
y convenciones internacionales que amparar la creacion de politicas ptblicas en
favor de reducir estos fenomenos, se debe referir que en el escenario Colombiano,
a pesar de la creacion y fomento de instrumentos legales, la discriminacion de la
mujer en el acceso al trabajo es una constante, y obedece a fenémenos creados
a partir de estereotipos e imaginarios culturales que perviven a través de la
historia, y frente a los cuales el derecho se ha quedado atras para enfrentar y
disminuir de forma considerable.

Ahora bien, como se plante¢ al inicio de este documento, el solo hecho de lograr
aumentar las cifras respecto al acceso de la mujer al mercado laboral no produce
per se una mejoria en las condiciones que afrontan dia a dia, y el silencio estatal
en relacion con las actividades extralaborales que llevan a cabo, pues dentro de
sus principales distribuciones de tiempo se siguen encontrando las relacionadas
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con el cuidado del hogar y los hijos. Problematicas que no se reducen tinicamente
al fenémeno del acceso, como se abordara en el siguiente acapite.

Escaleras rotas

Un factor de la realidad es que las mujeres tienen problemas para mantenerse
como trabajadoras; es comun que, a raiz de la capacidad bioldgica de ser madres,
hayan dificultades fisicas para atender determinados trabajos, y que ello sea
incompatible con los derechos reproductivos y de la familia.

Respecto a la conservacion del empleo, se encuentran situaciones puntuales en
las cuales se pueden llegar a encontrar desigualdades y discriminacién en razon
del género, consistentes en el disfrute y la garantia de la licencia de maternidad
y del descanso remunerado de lactancia, y el acoso laboral.

Para tratar estos fenomenos, inicialmente, se esboza la situacién juridica y social
del factor mencionado, y, posteriormente, se hara en analisis sobre los derechos
que se encuentran disminuidos frente a cada situacion.

Las licencias y sus problematicas

La licencia de maternidad ha sido concebida como una forma de conciliar la vida
familiar y laboral de las mujeres, un tipo de proteccion que les permite a estas
ser madres sin afectar su posicion laboral.

Es una medida a favor de la madre, del recién nacido y de la institucion familiar,
que consiste en el reconocimiento de un periodo destinado a la recuperaciéon
fisica de la mujer y el cuidado del nifio (Ibarra y Londoiio, 2018). Se busca que
esta sea remunerada, pero tal situacion puede variar segun el pais.

No obstante, contrario a lo esperado, la existencia de la licencia junto al fuero
de maternidad generd consecuencias desfavorables a las mujeres trabajadoras en
edad reproductiva, puesto que los empleadores consideran la figura de la licencia
de maternidad como un sobrecosto o carga, ya que, aun cuando es la entidad
de seguridad social quien cumple con el pago de la prestacion econdmica, la
ausencia de la trabajadora por el tiempo de duracién de la licencia se convierte
en una desventaja para el empleador (Romero, 2020; Moreno, 2010).

En consecuencia, hay una preferencia por parte de los empleadores a contratar mas
hombres que mujeres en edad reproductiva, lo que representa una desigualdad
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de acceso al mercado laboral, que se suma a la ya existente discriminacion de
género por la asignacion de roles en funcion del sexo (Gémez y Jiménez, 2015).

Lo anterior, en contravia de lo dispuesto por el articulo 5, literal B de la CEDAW,
que, en aras de disminuir los prejuicios culturales asociados al rol de ser madre,
establece la necesidad de adoptar medidas por parte de los estados para:

b) Garantizar que la educacion familiar incluya una comprension ade-
cuada de la maternidad como funcion social y el reconocimiento de la
responsabilidad comin de hombres y mujeres en cuanto a la educacion 'y
al desarrollo de sus hijos, en la inteligencia de que el interés de los hijos
constituird la consideracion primordial en todos los casos. (ONU, 1979)

En el caso colombiano, el informe de la ONU Mujeres (2018) en especifico identificd
que un factor por el cual se presentan dichos obstaculos recae en la maternidad,
la edad en la que se maternay el acceso a educacién superior, es asi como se dijo:

Los pisos pegajosos se refieren a mujeres con maternidad tempranay menos
oportunidades educativasy laborales; estas tienen una participacién en el
mercado laboral de 40.6% y una tasa de maternidad, teniendo 19 afos de
edad o menos, del 26,9 %. Las mujeres en escaleras rotas son las que solo
cuentan con educacion secundaria; estas tienen una participacion laboral
del 58,9% y una tasa de maternidad, teniendo 19 afios de edad o menos,
del 26.9%. Finalmente, las mujeres que enfrentan techos de cristal son las
que tienen educacion superior e ingresos relativamente altos; estas tienen
una participacion laboral del 64.2% y una tasa de maternidad, teniendo
19 afios de edad o menos, del 2.6 %. (p. 35)

Aunque quienes optan por una maternidad madura y cuentan con formacion
universitaria tienen mejores oportunidades, esto no obsta para que exista pleno
acceso al mercado laboral, ya que, a temprana o mediana edad, se evidencia que
la posibilidad de maternar influye negativamente al momento de acceder a un
empleo (Monterroza Baleta, 2020).

La OIT, como organizacion internacional que propende por la proteccion de los
derechos laborales, ha identificado la necesidad de la proteccion a la mujer en
periodo de gestaciéon desde el Convenio 03 de 1919, donde, por primera vez, habld
formalmente de licencias de maternidad y dio unos requisitos minimos para su
implementacion, esto en un esfuerzo por ayudar a la mujer a ejercer tanto su rol
reproductivo como su rol productivo (OIT, 2014).

Se han suscrito tres convenios sobre licencias de maternidad; en el dltimo de ellos,
Convenio 183 de 2000, se dispuso que lo minimo por lo que deberian procurar los
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Estados es amparar las licencias de 14 semanas. Aun asi, en su correspondiente
recomendacion, sugirio a los Estados que extendieran la proteccion por minimo
18 semanas. Lo anterior, de acuerdo con los datos recopilados, ha generado que
en algunos de los paises donde se increment6 el tiempo de licencia las mujeres
tengan menos acceso a los empleos, ya que tiende a ser menos costoso contratar
personal masculino (OIT, 2014).

Cabe resaltar que, aun cuando el papel de la licencia parental es bastante impor-
tante como instrumento que permite la flexibilidad del libre ejercicio de este
derecho, también se evidencia que su disfrute, ya sea por hombres o mujeres,
depende de las garantias economicas que la acomparfien, ademas de que, en la
mayoria de los casos, la licencia suele ser tomada por las mujeres (01T, 2014).

Derechos humanos e instrumentos internacionales para la protecciéon de

la maternidad

Se han emitido distintos instrumentos internacionales, en la busqueda de
mitigar estas vulneraciones a derechos fundamentales; es asi como podemos
mencionar la CEDAW, la Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar
y Erradicar la Violencia contra las Mujeres (Convencién de Belem do Pard), el
ya mencionado Convenio 183 de 2000 de la OIT, y la Resolucién de 2009 sobre
licencias de paternidad adoptada por la Conferencia Internacional del Trabajo, y
muchas otras que encaminan sus esfuerzos al equilibrio de las cargas laborales
y reproductivas.

De la cEDAW se destaca el articulo 11, respecto a la eliminacion de la discriminacion
de la mujer en el trabajo que, en su numeral 2, busca la proteccién laboral en
periodo de gestacion, y alienta a los Estados a incentivar la participacion paternal
en el cuidado de los nifios. Si bien la Convencion de Belem do Para no emite
disposiciones especificas sobre el trabajo y la maternidad, dispone a los Estados
de laregion el deber de incentivar politicas en busca de la igualdad entre géneros.

La Resolucion de la Conferencia Internacional del Trabajo de 2009, si bien no es
un compilado de articulos dispositivos, en sus conclusiones expone que:

Las medidas destinadas a conciliar el trabajo y la familia no se dirigen
Unicamente a las mujeres, sino también a los hombres. [...] Hay datos
que demuestran que cuando aumenta la participacion de las mujeres
en la fuerza de trabajo, un mayor numero de hombres utiliza la licencia
parental. También se considera que ello mejora las tasas de natalidad y
puede reducir los prolongados horarios de trabajo de los hombres. (p. 11)
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En consecuencia, la estipulacion de una licencia de paternidad es mas comun
en paises con economias desarrolladasy, aunque la duracién de esta varia segun
cada Estado, para 2013 solo Eslovenia, Finlandia, Islandia, Lituania y Portugal
ofrecian periodos de licencia que superan las dos semanas, y solo en Chile, Italia
y Portugal la tenian concebida con un cardcter obligatorio (01T, 2014).

Finalmente, el Convenio 183 de la OIT es el instrumento que emite disposiciones
mucho mads concretas respecto a las licencias, siguiendo los lineamientos del
Convenio 103, donde se dispuso el descanso previo al parto de acuerdo con el
dictamen médico, la licencia de maternidad (con un minimo de 14 semanas), la
prestacion de asistencia médica en el embarazo, parto y postparto, y la proteccion
sobre enfermedades que sufran las mujeres a causa del embarazo o del parto.

También dispone la obligatoriedad de mantener prestaciones de dinero en las
licencias, que corresponda al menos a dos tercios de lo devengado antes de
esta, y la ilegalidad de la desvinculacion de la mujer debido a su embarazo o el
disfrute de su licencia.

En busca de enmendar la contradiccion que genera la concesion de la licencia
frente a la oportunidad laboral, se ha propuesto cambiar el objeto de la licencia
de maternidad y de paternidad por un enfoque en el cual se fomente la corres-
ponsabilidad familiar, concebida como la necesidad de un reparto de tareas entre
hombres y mujeres, donde se contemplan unas licencias con condiciones iguales
que no repliquen los roles de género y permitan disfrutar de condiciones iguales
para trabajar y cuidar del recién nacido (Romero, 2020).

Este tipo de propuestas también se encuentran encaminadas al establecimiento de
una licencia parental complementaria a las licencias de maternidad y paternidad
obligatorias que permitan a los padres determinar por si mismos el numero
de semanas que cada uno toma de acuerdo con sus necesidades particulares
(Carbajal, 2018).

Son menos los paises que han establecido dentro de sus legislaciones este tipo
de licencia; por ejemplo, en América Latina y el Caribe solo Chile y Cuba la
estipulan. Ademads, no hay uniformidad, pues los sistemas varian en cuanto a
elegibilidad, pago, duracion, flexibilidad y transferibilidad entre los progenitores.

Finalmente, segtin apreciaciones de la O1T (2014), los padres trabajadores alrededor
del mundo, sin importar la distincion de sexo, tienen una preferencia hacia las
modalidades de trabajo favorables a la familia, a una licencia mejor remunerada,
a servicios de cuidado infantil de calidad y a medidas que contemplen sus
necesidades.

PISOS PEGAJOSOS, ESCALERAS ROTAS Y TECHOS DE CRISTAL DERECHOS HUMANOS Y DIGNIFICACION DEL TRABAJO



Respecto a Colombia, las regulaciones sobre licencias de maternidad se encuentran
principalmente en el capitulo 5 del Titulo 8 del Cédigo Sustantivo del Trabajo,
que en su articulo 236A dispone la proteccion especial de la maternidad por parte
del Estado, y en el articulo 236 establece las condiciones de la licencia, de la cual
se desprende que consta de 18 semanas remuneradas con el salario devengado
al momento de su inicio, y se debe presentar disposicion médica que indique el
estado de embarazo y la fecha del posible parto.

Lo anterior busca que la licencia inicie al menos una semana antes de este, salvo
que por razones médicas se requieran dos, las cuales entrardn en la cuenta total
de las 18 semanas. Si por alguna razén no fueran usadas las semanas preparto, la
madre podra disfrutar, postparto, toda la temporada estipulada. Adicionalmente,
el goce de la licencia es obligatorio al menos en las primeras 12 semanas.

A partir de la Ley 2114 de 2021, se modifico el paragrafo 2 del articulo 236
anteriormente mencionado, con la cual se aumenta a dos semanas la licencia de
paternidad y contempla la posibilidad de extension de hasta 5 semanas de licencia,
de acuerdo con la reduccion anual del desempleo desde la expedicion de la ley.

Asi también, la anterior ley cre¢ la licencia compartida de parentalidad, que
dispone que entre el padre y la madre podran acordar la disposicion de 6 semanas
de la licencia de la madre, a menos que por razones médicas ello no sea viable.
Para que esto sea llevado a cabo, ambos padres deben presentar un documento
donde demuestran que la decision se tomoé de mutuo acuerdo. Es asi como, a
partir de agosto de 2021, en Colombia es posible compartir parte del tiempo de
licencia entre los progenitores.

No obstante, este beneficio no podra ser disfrutado por hombres que hayan
cometido delitos o tengan denuncias por tipos penales en contra de la madre,
como violencia intrafamiliar, o quienes tengan drdenes de restriccion referidas
a las problematicas de violencia contra la madre.

Sobre la lactancia

En el mismo Convenio 183 de la OIT, en su articulo 10, se dispuso que las mujeres
tendrian derecho a amamantar a sus hijos e hijas en el lugar de trabajo, y disponer
de descanso remunerado para tal fin. De ello se busca que los empleadores adectien
salas de lactancia donde las mujeres puedan hacer dicha actividad con sus hijos,
y estos sean cuidados por asistentes, sin ver truncada su estabilidad laboral.

No obstante, debido a la dificultad y el costo que esta disposicion amerita para
los empleadores, en diferentes paises se han dispuesto otras alternativas en las
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que se encuentran: 1) la no concesion de descanso de lactancia, hipdtesis que
resulta menos proteccionista y arroja al personal femenino a decidir entre el la
lactancia del menory el trabajo (01T, 2012); 2) la concesién de licencia de lactancia,
en la cual la mujer sigue en periodo de descanso; y 3) la concesion de una hora
de descanso destinada a lactar (01T, 2014).

De esta ultima podemos encontrar dos formas en las que se ha implementado;
en la primera encontramos que, como ha recomendado la 01T, en los lugares de
trabajo se disponen salas de lactancia donde las trabajadoras pueden dejar a sus
hijos e hijas, e ir a amamantarlos en dos periodos de media hora.

En la segunda forma, si bien las trabajadoras cuentan con dos descansos para
lactar, las salas de lactancia consisten en espacios donde las mujeres extraen su
leche, para almacenarlay, posterior al tiempo laboral, llevarla al lugar donde se
ejerza el cuidado del menor.

Este ultimo es el caso de Colombia, a partir de la Ley 1823 de 2017, donde se crearon
las Salas Amigas de Familia Lactante, y se busco la implementacién cumpliendo
con las normas sanitarias respecto a la conservacion de la leche materna.

Los fueros de maternidad y paternidad en Colombia

En una de las sentencias mas importantes sobre el tema de la maternidad, la
Corte Constitucional ha expresado que son tres los pilares constitucionales
que disponen la proteccion de la maternidad. Es asi como la Sentencia su-o70
de 2013 expreso que, de acuerdo con el articulo 43, se establece un derecho de
proteccion a la mujer gestante y lactante, y un deber sobre el Estado de proteccion
y solidaridad, esto sin distincion de que exista o no un vinculo laboral.

En segundo lugar, el derecho de no discriminacion, en el cual se entiende que
la mujer gestante y en periodo de maternidad es victima de discriminacion, lo
que suele manifestarse en diferentes tipos de desvinculacién laboral.

Y, finalmente, como principio constitucional, la prevalencia de la vida genera una
protecciéon aun mayor para la mujer como la gestora de esta, por ello se justifica
y se hace necesaria la existencia de la estabilidad laboral reforzada frente a la
gestante y en periodo de maternidad, mas cuando ella se encuentra vinculada
laboralmente.

Los articulos 239, 240 y 241 del Cédigo Sustantivo del Trabajo disponen la esta-
bilidad laboral reforzada de las mujeres en periodo de embarazo o maternidad,
que consiste en la ilegalidad del despido durante las temporadas de licencia o
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gestacion y, por razon de esta situacion, la obligatoria autorizacion previa del
Ministerio del Trabajo para realizar el despido, si llegase a ser por justa causa, asi
como una indemnizacién de 60 dias si se llegase a despedir sin dicha autorizacion.

Para el analisis del fuero de maternidad, la Corte Constitucional en la Sentencia
SU 070 de 2013, donde conocié multiples situaciones de despido a mujeres
embarazadas, establecio los siguientes criterios para determinar si procede la
proteccion de acuerdo con cada situacidn, las cuales fueron reiteradas en la su
075 de 2018:

[...] Ia Sala Plena establecié dos reglas principales en relacién con esta
materia: (i) La proteccion reforzada a la maternidad y la lactancia en
el &mbito del trabajo procede cuando se demuestre, sin ninguna otra
exigencia adicional, lo siguiente: (a) La existencia de una relacion laboral
o de prestacion y; (b) Que la mujer se encuentra en estado de embarazo o
dentro de los tres meses siguientes al parto, en vigencia de dicha relaciéon
laboral o de prestacion. (ii) No obstante, el alcance de la proteccion se
debe determinar a partir de dos factores: (a) El conocimiento del embarazo
por parte del empleador; y (b) La alternativa laboral mediante la cual se

encontraba vinculada la mujer embarazada.

Es asi como se hace necesario el conocimiento del empleador sobre la situaciéon
de embarazo para que exista el fuero plenamente; no obstante, la Corte no
limité dicho conocimiento a una comunicacién directa, también se puede dar
si la situacion es de dominio publico, o si debido a la apariencia fisica resulta
notable, entre otras que dependen del caso concreto.

Si no hubiese un conocimiento, la proteccion se veria reducida pero no absolu-
tamente aplacada, ya que prevalece el deber del Estado por proteger las mujeres
gestantes y, asimismo, un deber de solidaridad en la sociedad para poder llevar
esto a cabo.

En 2021, se presenta una novedad legislativa de acuerdo con la Ley 2141, en la cual
el Congreso establece el fuero de paternidad, concebido como una estabilidad
laboral reforzada frente a los trabajadores, cuya conyuge o compariera estuviese
en periodo de gestacion o posparto y no esté empleada formalmente. Es asi que
durante esos lapsos queda prohibido despedir al trabajador, salvo por justas
causas y con autorizacién del inspector del trabajo.

Respecto al fuero de paternidad, debe referirse que debido a su reciente aparicion
no ha habido pronunciamientos jurisprudenciales que determinen reglas sobre
su aplicacion. Sobre lo que si es clara la ley es que es necesaria una comunicacion
verbal o escrita para activarlo.
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El acoso laboral, éun problema de género?

A partir de la existencia de la Ley 1010 de 2006, en Colombia se inici6 un intento
de enfrentar las controversias laborales que recayeran sobre hostigamientos
entre el personal de un trabajo, por lo que alli fue donde se dispuso la existencia
de reglamentos internos en contra de las conductas de acoso y se habilita una
accidn ante los inspectores de trabajo, o en su defecto alcaldias locales, para
iniciar medidas correctivas y sancionatorias frente a las empresas.

Si bien cualquier género es susceptible de ser victima de acoso laboral, se ha
evidenciado que, al menos en Colombia, hay mayor niimero de quejas de acoso
contra mujeres. A modo de ejemplo, para 2019 se report6 que, en promedio, se
estaban recibiendo 129 casos mensuales de acoso laboral, y que de ellos “en el
mayor numero de los casos la victima de acoso es mujer” (El Tiempo, 2019).

La orIT ha reconocido a las mujeres como susceptibles de ser mas frecuentemente
victimas de acoso laboral, esto en vista de que suelen ser quienes ocupan menores
cuotas de poder en el espacio del trabajo.

Asi, también, reconoce que la estabilidad laboral reforzada que se otorga a las
mujeres, como lo es en el caso de la maternidad, es un foco de potencial acoso,
en la medida en que se entiende que, si no es posible despedir a la empleada, la
forma de hacer que ella deje el cargo es el hostigamiento, reconociendo asi un
factor vinculado a la violencia de género (OIT, 2011).

Adicionalmente, la creacion de la Ley 1257 de 2008 refleja un contexto donde,
ademads de la susceptibilidad comtn que tiene un trabajador de sufrir acoso
laboral, las mujeres pueden padecer un tipo de persecucion en especifico en razon
del género, que se deriva en acoso sexual laboral. Es por ello que en dicha ley se
tomaron medidas para la prevencion y denuncia de este tipo de persecucion, y
se tipificaron las conductas de acoso sexual como delito.

Aun cuando no se puede concluir que la cifra de denuncias de acoso realizada
por las mujeres estd directamente relacionada con discriminacion de género,
si es posible decir que son mas susceptibles de sufrir estos episodios de acoso
laboral por su género, por tener la potencialidad de quedar embarazadas o por
estar en el disfrute del fuero de maternidad.

Las dificultades

De acuerdo con lo expuesto, se refleja que, aunque la licencia de maternidad es
un instrumento nacional e internacional que procura conciliar el rol reproductivo
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y productivo de la mujer, los empleadores la observan como un gasto respecto a
su contratacion, y por ello truncan el acceso de las mujeres al trabajo.

En lo referente al concepto de escaleras rotas adoptado previamente, se demuestra
que, ademas, aun cuando ya se ingresa a un puesto de trabajo, la potencialidad
o manifestacion de ser madre genera que las mujeres se enfrenten a una posible
desercion laboral en los siguientes sentidos:

L. Si la mujer comunica su estado de embarazo, puede ser sujeta de acoso
laboral para que se vea obligada a renunciar, y el empleador no se vea
enfrentado a suplir la ausencia laboral por razones médicas de la gestante,
o la ausencia de ella por la temporada de la licencia.

I1. De acuerdo a las desigualdades sociales que se extienden fuera de las
esferas laborales, estd visto que las mujeres invierten mas tiempo en las
actividades de cuidado en el hogar (ONU Mujeres, 2018), por lo que la
diferencia entre las licencias de maternidad frente a las de paternidad,
imponen a la mujer la responsabilidad del cuidado del recién nacido, lo
que aumenta su trabajo doméstico no remunerado, ya sea que estén des-
empleadas o en su licencia de maternidad, por lo cual, en el momento del
reintegro al trabajo de la mujer, esta debera invertir de una manera desigual
las horas extralaborales para suplir el cuidado, mas atn si el padre no esta
acostumbrado a hacer parte de las dindmicas de atencidn. Situacion que
podria empujar a la mujer a la desercion laboral por sobrecarga de trabajo.

III. Cuando una mujer esta en periodo de lactanciay se ha reintegrado, pero
el lugar de trabajo no estd condicionado para esta actividad, la trabajadora
se verd enfrentada a la necesidad de eleccién de la alimentacion de su hijo
o hija, o su estabilidad laboral. Adicionando posibles cargas a su salud
como la preeclampsia, y la desmejora de las condiciones de nutriciéon del
recién nacido. (Unicef; s. f.)

Las anteriores dificultades para mantenerse en el trabajo hacen que toda mujer
en edad reproductiva sea susceptible de volver a los pisos pegajosos respecto a la
falta de empleo formal, la falta de ingresos propios e independencia econdmica.

Todo ello directamente vulnera sus derechos a la igualdad, al trabajo, a la no
discriminacion, pero la trabajadora no es la unica afectada en estos escenarios;
es claro que la precarizacion de las condiciones de trabajo de la mujer afecta
directamente al recién nacido respecto al derecho de ambos a la lactancia
materna, a su derecho a la alimentacion y al cuidado. Y atin mads, la concepcion
de que la maternidad debe ser ejercida por la mujer trunca los derechos del
hombre respecto a la familia, a la igualdad en lo que refiere a las oportunidades
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de participacion en el cuidado del menor vy al libre desarrollo de la personalidad
respecto a su papel de padre.

Es asi como defender los derechos de la mujer como trabajadora, arreglar las
escaleras rotas, en condiciones dignas y adecuadas respecto a la maternidad,
implica a su vez la proteccion de los derechos del recién nacido y del padre,
enalteciendo el derecho a la familia y a la libre disposicién sobre el proyecto
de vida de los integrantes de esta, asi como los valores de solidaridad que nos
impone la Constitucion.

Techos de cristal

Concebidos como aquella barrera invisible que encuentran las trabajadoras para
crecer profesionalmente y acceder a puestos directivos dentro de sus organiza-
ciones, siguen siendo una descripcidn acorde a la realidad atin 40 afios después
de su primera mencidn.

Una situaciéon que preocupa hasta a su misma autora; asi lo hizo saber Marilyn
Loden para la BBC en el reportaje “100 Mujeres” a finales de 2017. El concepto de
techos de cristal fue creado por Marilyn en 1979 para describir cuando, a pesar
de una mejora en su rendimiento laboral, “la promocién que estaba esperando
seria otorgada a uno de mis pares masculinos. La razon que dieron era que él
era padre de familia y el principal sostén de la misma, asi que necesitaba mas el
dinero” (BBC Mundo, 2017), y esta es una situacién que, lamentablemente, sigue
siendo cercana para muchas mujeres trabajadoras.

Se reconoce que la definicion refleja una desigualdad laboral que no se justifica
en los antecedentes de la persona (cualificacion o logros), sino en el género.
De acuerdo con un estudio realizado por el Colegio de Estudios Superiores de
Administracién [cEsA], en Colombia solo hay una mujer por cada quince hombres
en los 6rganos de decision de las empresas (2021), lo anterior pese a que es el
pais latinoamericano con mds proporcion femenina en posiciones de direccidn,
lo cual no es un alivio, pues en general la situacion en la region no es la ideal
(Cardenas y Durana, 2009).

Pero esto no sucede solo en las empresas, las mujeres investigadoras también
se enfrentan a techos de cristal. Segtin datos del Ministerio de Ciencias y la
Tecnologia, solo el 38 % de investigadores son mujeres en el pais, y menos del
30% en el mundo (2020). Aunque segtn resultados de un estudio realizado
por la Universidad Nacional de Colombia en 2012, la mayoria de los cargos
administrativos eran ocupados por mujeres (52 %), para dicho estudio no se
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tuvo en cuenta la posicion jerarquica de quienes los ocupaban, de acuerdo
con el género.

Al observar la ausencia de esta comparacién, Aradjo y Nieto (2012) realizaron
una investigacién en la que se encontrd que, cuando se recopilaba el género de
los rectores de las 24 universidades publicas y privadas del pais, la gran mayoria
(75%) que ocupaban tal cargo eran hombres, lo cual reflejaba una tendencia
masculina a desempeiiar los cargos directivos.

Los datos anteriores son relevantes teniendo en cuenta que las mujeres que buscan
cargos directivos en la academia tienen dos desafios: ser parte de la primera
generacion de las pocas mujeres implicadas en la gestion universitaria y, trabajar
en un contexto de tendencias globales que han hecho el trabajo de académicos
y administrativos mas dificil que en épocas pasadas (Sdnchez y Lopez, 2008).

Aunque las mujeres que generalmente sufren de estos obstaculos son aquellas con
educacion superior e ingresos altos, con una mejor distribucion de las tareas al
interior del hogar, una tendencia a posponer la maternidad y un nimero reducido
de hijos, igual tienen que lidiar con los techos de cristal, que no permiten un
empoderamiento econdmico a cabalidad (ONU Mujeres, 2018). Para su eliminacion,
la oNU Mujeres recomienda incorporar “cuotas, cuando se trata de entidades
publicas, o de estimulos derivados de medidas como la adopcion de sellos de
calidad y de igualdad de género empresarial para el sector privado” (p. 39).

Medidas adoptadas en Colombia

Teniendo en cuenta este tipo de recomendaciones para aumentar la participacion
femenina en posiciones directivas en Colombia, se dispuso la Ley 581 de 2000
o Ley de Cuotas, la cual tenia por objeto promover la participacion efectiva de
la mujer en los niveles de poder publico, ya sea en los “cargos de maximo nivel
decisorio” u “otros niveles decisorios”.

Posteriormente, en la Ley Estatutaria 1475 de 2011 se adoptaron nuevas medidas
tendientes a lograr la participacion de las mujeres en el campo politico, donde
los partidos al presentar sus listas, donde elijan cinco o mas curules para cor-
poraciones de eleccién popular y en las que se sometan a consulta, deben tener
una cuota minima de 30% de uno de los géneros.

Esta Ley de Cuotas no se extendio al sector privado, la mencion que se hace es

que se les asigna a varios entes publicos el desarrollo de las medidas tendientes
a promover la participacion de las mujeres en todas las instancias de la sociedad
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civil. Larazon que se da para no hacer tal extension segun la Corte Constitucional
en sentencia C-371 de 2000 es:

Si bien los derechos fundamentales tienen una eficacia horizontal, y por
ende se proyectan a las relaciones entre particulares, [...] la Constitucion
no solo protege el pluralismo (cP art. 7°) sino que, ademas, las personas son
autonomas, tienen derecho al libre desarrollo de la personalidad y gozan de
libertad de asociacién (cP arts. 16 y 38), por lo cual los individuos pueden
expresar ciertas preferencias que le estan vedadas a las autoridades. Por
ejemplo, una persona puede escoger sus amistades exclusivamente entre
aquellas personas que profesan ciertas opiniones politicas o convicciones
religiosas, mientras que estd prohibido a las autoridades realizar ese tipo
de diferenciaciones. (cp art. 13)

Aun asi, esta justificacion se hace haciendo referencia a una sentencia previa en
otra materia, sin hacer mayor desarrollo a lo alli expuesto.

Finalmente, en el examen de constitucionalidad la Corte argumenté que, si
bien no habia una gran diferencia entre los géneros en el nimero de graduados
profesionales, si lo habia en la participacion de la mujer en los drganos decisorios
de las entidades del poder publico, que era considerablemente menor a la de los
hombres.

Una precaria representacion de la mujer que no se encontraba justificada, pues
precisamente en los cargos de carrera administrativa donde el ascenso se hacia
por méritos, los cargos ocupados por mujeres en muchos casos sobrepasaban a los
de los hombres, por ello se entendieron las cuotas de género como un mecanismo
necesario para remover dichos obstdculos (Ramirez, 2007).

Proteccién de los derechos humanos

Aungque estas medidas se encuentran en direccion a las recomendaciones hechas
por la ONU Mujeres para la superacion de los techos de cristal, la OIT menciona
que en orden de crear un ambiente en el trabajo que prevenga la discriminacion
contra las mujeres se debe promover un cambio cultural a través de mecanismos
legales y autorregulaciones o estandares voluntarios contra la discriminacion.

Segun esta organizacion, las medidas que se deben tomar para que hombres y
mujeres tengan un trato igual en términos de acceso a oportunidades para la
promocidn y crecimiento en la carrera y, para que el género no sea un criterio
sobre el cual los empleadores deciden a quien rechazar, deben ser el asegura-
miento de procedimientos de ascenso transparentes y las estrategias de acciones
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afirmativas no solo en empresas de propiedad estatal, sino también en empresas
privadas que cotizan en bolsa (OIT, 2019).

De esta forma, se evita la persistencia de practicas discriminatorias que impiden
el acceso a igualdad de oportunidades de hombres y mujeres, pues se pretende
contrarrestar

el arraigo de actitudes patriarcales y estereotipos relativos a las funciones
y responsabilidades de las mujeres y los hombres en la familia, el trabajo, la
vida politicay la sociedad, que constituyen graves obstaculos para que las
mujeres puedan ejercer sus derechos humanos. (ONU Mujeres, 2018, p. 65)

En este sentido, mientras ain persistan prdcticas discriminatorias en Colombia
que impidan la posibilidad de ascensoy crecimiento laboral por razones de género,
y que se materialicen en techos de cristal que se ven reflejados en las cifras de
personal femenino ausente en los érganos directivos de las empresas y entidades,
se mantienen los obstdculos para que las mujeres ejerzan sus derechos humanos.

TENDENCIAS. EJEMPLOS POR SEGUIR

Luego de evaluar las medidas legales tomadas en Colombia para garantizar los
derechos humanos de las mujeres que se enfrentan a los pisos pegajosos, escaleras
rotasy techos de cristal, se realizard un repaso a algunos paises elegidos por sus
altos estandares en materia de proteccion. Esto con el proposito de evaluar las
medidas alli tomadasy las experiencias de suimplementacion, y asi mas adelante
formular propuestas tendientes a mejorar la proteccion de los derechos humanos
de las mujeres a través del derecho laboral en Colombia.

Noruega e Islandia

De acuerdo con el Informe mundial sobre el indice de disparidad entre géneros,
publicado por el Foro Econdmico Mundial en 2017, Noruega e Islandia son los
paises que tienen el mayor indice de paridad entre géneros con un puntaje
mayor al 0.8% en una escala de o a 1. Estos mismos fueron de los primeros en
implementar politicas publicas como las cuotas de género para cerrar la brecha
de género gradualmente.

En 2003, Noruega se convirtio en el primer pais europeo en establecer legalmente
la obligacion de tener una representacion femenina del 40% en los érganos
directivos de las compaiiias. Para el 2000 solo 5% de los miembros de las juntas
directivas de las companias noruegas eran mujeres con ingresos 20 % menores
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que sus contrapartes masculinas (Bertrand et al., 2018). Casi 20 afios después
de la implementacion, para marzo de 2020, 41.8% de los miembros directivos
de las empresas eran mujeres. Con estos resultados, se considera que las cuotas,
junto con la amenaza de sanciones por su incumplimiento, fueron esenciales
para alcanzar este logro (Benito, 2020).

Los resultados en Noruega también muestran que las principales preocupaciones
de los opositores a la implementaciéon de las cuotas sobre como mujeres no
suficientemente cualificadas iban a terminar ascendiendo a cargos directivos
reservados, reforzando estereotipos negativos y una percepcion de injusticia en
el trabajo, no se concretaron. Esto debido a que en Noruega las nuevas directivas
femeninas eran mds cualificadas que quienes estaban nombrados anteriormente
y la brecha salarial entre hombres y mujeres disminuy6 de manera considerable
(Bertrand et al., 2018; Benito, 2020).

Por otra parte, Islandia es un ejemplo de aquellos paises que han implementado
una combinacion entre la licencia de paternidad paga y no transferible junto
con las cuotas de género. Ha sido calificado como el pais con mayor igualdad
de género en el mundo por nueve afios consecutivos. Este éxito se atribuye a las
politicas publicas que han estado implementando con la “Ley de igualdad de
condicion para hombres y mujeres” establecida en 2000 y que guia al Gobierno
y las empresas para alcanzar la igualdad de género (Benito, 2020).

Esta ley incluye una cuota de género del 40 % para cualquier compaiiia putblica,
una ley de transparencia que exige prueba de salario igual por trabajo igual, y
una licencia de paternidad paga por un minimo de tres meses (Benito, 2020).

REFLEXION Y PROPUESTAS: ¢QUE FALTA Y QUE SE PUEDE HACER?

En relacion con las barreras respecto al acceso, correspondientes a los pisos
pegajosos que atraviesan las mujeres en Colombia, debe concluirse que se trata
de un reto vigente, el cual compone la ctispide del fenémeno de discriminaciones
en razon del género y sobre el que las normativas e instrumentos nacionales e
internacionales (tendientes a cambiar los estereotipos e imaginarios culturales
que influyen en los procesos de seleccidon y contratacion de mujeres) han sido
ineficaces en el contexto que atraviesa el pais.

Asi lo demuestran las altas cifras de desempleo y no ocupacion en la poblacion
femenina colombiana, dejando presente la continuidad de un reto no solo juridico
sino cultural, un fenémeno sociologico que afecta directamente los derechos
humanos concernientes a la igualdad y a la no discriminacidn.
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Ahora bien, en relacion con las problematicas respecto al trabajo no remunerado
que organizaciones como ONU Mujeres han denunciado en lo transcurrido de
este ultimo siglo, se debe recalcar que el fendmeno atraviesa una situacion igual
de compleja en el contexto colombiano. Si bien normativas como la Ley 1413 de
2010 han partido de reconocer la existencia de estas brechas desiguales entre
hombres y mujeres, no se ha avanzado mucho mads en la materia.

De esta forma, en la actualidad persisten las tareas de cuidado del hogary de los
hijos como una de las principales actividades que realiza la mujer, actividades que,
paradojicamente (a la par de ocupar su tiempo disponible para estudiar, laboral
y desempeiiarse en trabajos dignos y con buenas remuneraciones), componen la
base del sistema econdmico del pais, lo cual contribuye sobremanera al desarrollo
humano, sin remuneracién ni contraprestacion alguna para las mujeres.

Este mismo escenario de discriminaciones en relacion con género lo comparte
la estabilidad laboral de las mujeres en Colombia, pues si bien las leyes 2114 y
2141 de 2021 hicieron avances considerablemente novedosos e importantes en
las herramientas que puede tomar el Estado para acercarse un poco mas a la
igualdad de género en el dmbito laboral (atacando el fenémeno de los estereotipos
culturales), existen elementos de estas que podrian procurar una mejor proteccion.

Por un lado, la Ley 2114, que aborda las licencias de paternidad y parentalidad,
materializa la posibilidad de compartir 6 semanas del total de la licencia de
maternidad, entre los dos progenitores, de acuerdo con lo que de comuin acuerdo
dispongan.

Es un esfuerzo alentador que se abran espacios para que los padres se hagan
participes del cuidado de sus hijos e hijas recién nacidos, ejecutandose asi el
principio de corresponsabilidad por el que se ha propugnado, y descargando la
responsabilidad que parecia casi absoluta sobre las mujeres.

No obstante, esta posibilidad materialmente no harad un impacto inmediato, sino
progresivo, ya que, como se evidencio, a nivel mundial, las licencias optativas
suelen ser tomadas de forma mayoritaria por las mujeres, por lo que, para que
este mecanismo legal genere frutos, serd necesario un cambio cultural respecto
los roles de género.

Consideramos que un avance mds contundente seguiria el ejemplo de Islandia
respecto a la existencia de paternidad obligatoria, remunerada y no transferible,
ya que para el empleador no ameritaria una ponderacion de costos, y abriria una
necesaria corresponsabilidad familiar.
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Asimismo, que se haya condicionado el aumento de la licencia de paternidad
a la disminucion de los indices de desempleo es realmente preocupante, en la
medida que dispone este derecho a situaciones inciertas del futuro, que, como
nos dejo de leccion la situacidn sanitaria del Covid-19, son meras expectativas
si no hay una intencidn politica real de ejecutarlas, y podran quedarse nada mas
COMO una promesa.

Por otro lado, la Ley 2141 del fuero de paternidad excluye la proteccion a la
eventualidad de que la madre no cuente con un empleo formal, que, si bien
busca la estabilidad econdmica del nucleo familiar para ese momento, esta
ignorando lo que en reiteradas sentencias tanto la Corte Suprema de Justicia
como la Corte Constitucional han evaluado como el derecho al minimo vital y
movil, que resalta que:

[...] no depende exclusivamente del andlisis cuantitativo de ingresos y
egresos de la persona; como herramienta de movilidad social, el minimo
vital debe ser entendido de manera dual, ya que ademas de ser una garantia
frente a la preservacion de la vida digna, se convierte en una medida de
la justa aspiracion que tienen todos los ciudadanos de vivir en mejores

condiciones y de la manera mas cémoda. (T-548/2017)

Asi, en vista de que hay un menor por nacer, o recién nacido, y de acuerdo con
lo anterior, la proteccion sobre la estabilidad econémica del nucleo familiar no
deberia depender de la situacion laboral de la madre, sino, de acuerdo con el
principio de solidaridad en especial en lo que refiere a la maternidad, deberia
extenderse para todos los futuros padres.

En lo que concierne a la lactancia, aunque la Ley 1823 de 2017 se comprometio
con la nutricion de los menores, dejé de lado la consideracion de las madres
trabajadoras. Si bien se comprende que, crear guarderias donde el menor se ubique
cerca de sumadre para la lactancia, ameritan un esfuerzo bastante considerable
tanto politico como economico, esta iniciativa dignificaria y mejoraria las con-
diciones laborales de las mujeres, evitaria la desercion laboral y evidenciaria un
compromiso del Estado colombiano con la proteccion de la familia y de la nifiez.

Asi, también es necesario seguir incentivando opciones como las salas de
extraccion y los tiempos de descanso remunerado para la lactancia, de acuerdo
con las posibilidades que tenga el empleador. Es importante generar una cultura
que entienda que, como la misma Constitucion dice, la familia es el nicleo de la
sociedad, y que, por ello, “la proteccién a la maternidad no debe ser vista exclu-
sivamente como una conquista femenina, sino como una carga compleja para
la sociedad que desea preservarse como especie” (Goyes y Hidalgo, 2017, p. 35).
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Finalmente, en lo que respecta a la superacion de los techos de cristal, si bien
Colombia implemento la Ley de Cuotas en las entidades del Estado y la participacion
politica, asi como la promociéon de politicas corporativas para la superacion de la
brecha de género en las entidades privadas, los estudios estadisticos muestran
que para las mujeres el acceso a altas posiciones en las jerarquias organizacionales
aun se encuentra altamente limitado.

Para la proteccion del derecho a laigualdad y a la no discriminacién es imperante
romper contundentemente los techos de cristal. Las herramientas para hacerlo
ya han sido resefiadas porla 01T y la ONU, y si bien Colombia ya ha implementado
algunas, adn falta hacer un abordaje completo, pues estas también plantean la
posibilidad de extender las cuotas de género a entidades privadas, un asunto
que al tener en cuenta la experiencia de Noruega deberia ser considerado una
medida altamente efectiva para reducir la brecha de género.

Pero esta herramienta no se debe implementar sola. Para superar la dificultad
que se encuentra en los techos de cristal, también se deben reparar las escaleras
rotas y limpiar los pisos pegajosos. Por ello, es reiterado que la implementacion
de las cuotas de género debe ir acompaiiada de incentivos para el aumento de
la cualificacion del personal femenino, del apoyo a la maternidad y de meca-
nismos legales que exijan y velen por la transparencia en los procedimientos de
contratacion, promocion y ascenso dentro de las organizaciones.

CONCLUSIONES

Alo largo de la historia de occidente se ha asignado a la mujer un rol tradicional,
asociado a las tareas del hogar, la crianza, y la manutencion de la familia. Estos
procesos de invisibilizacion y subordinacion femenina a la esfera privada han
desencadenado un escenario en el cual prejuicios, estereotipos e imaginarios
culturales convergen para crear fendmenos de desigualdad respecto a las con-
diciones laborales, profesionales y salariales entre hombres y mujeres.

Estas problematicas han sido motivo de denuncia por parte del feminismo, lo cual
ha generado esfuerzos internacionales (desde diversas entidades y organismos) y
nacionales, con el objetivo de implementar politicas ptblicas para disminuir las
brechas de desigualdad y discriminaciones en el mundo del trabajo. Si bien se
evidencio que en Colombia se ha apostado por una visibilizacion de este panorama,
en la actualidad persiste una brecha preocupante respecto a la materializaciéon
de los derechos reconocidos en los instrumentos mencionados.

Se encuentran dos ejemplos a nivel internacional de legislaciones garantistas.
El primero de ellos es Noruega, con obligacién de incluir al menos el 40% de
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directivos como mujeres, que ha logrado la disminucién de brechas salariales,
asi como la participacion real de ellas en las mesas directivas; asi también, se
han borrado los mitos sobre la falta de meritocracia que esta medida generaria.
También esta el caso de Islandia, con licencia de paternidad obligatoria, paga y
no transferible que involucra al padre de una manera directa en los asuntos de
cuidado de los recién nacidos.

Los conceptos pisos pegajosos, escaleras rotas y techos cristal son elementos de
suma importancia para la critica de los fenémenos laborales que afrontan las
mujeres del siglo XXI.

En relacion con los pisos pegajosos y los retos de la mujer colombiana frente
al acceso al mercado laboral, se encontré un escenario en donde perduran las
discriminaciones con base en el género, resultado de imaginarios culturales que
las someten desde la nifiez e influyen en las expectativas de aprendizaje y en
los trabajos a los cuales puede llegar a acceder. De igual forma, se evidencié un
panorama donde la mujer se ve sujeta a una alta carga de trabajo doméstico no
remunerado, que la lleva a ocupar el tiempo que tendria disponible para estudiar
y desempeiiarse laboralmente, sin recibir contraprestacion econdmica alguna.

Los pisos pegajosos que atraviesan las mujeres en Colombia son un problema
vigente. Es necesario ir mas alld de la visibilizacion legislativa para complementar
el fendmeno con una politica publica integral que incentive la oferta educacional
y la contratacion de mujeres en trabajos con mejores condiciones que respondan
a una oferta digna sin prejuicios culturales.

Respecto a las escaleras rotas, la posibilidad de maternar es una de las dificultades
mas grandes para mantenerse en el trabajo, ya que los empleadores consideran
que una potencial madre es una carga economica.

Cuando las mujeres quedan embarazadas son susceptibles de sufrir acoso laboral
en busca de que renuncien; asi, también, cuando estdn ejerciendo las actividades
de cuidado del recién nacido.

La diferencia en tiempo entre las licencias de maternidad y paternidad refleja
en la legislacion una asignacion de cuidado al recién nacido, casi absoluta sobre
la madre.

La falta de garantias para ejercer actividades de lactancia materna pone a la
trabajadora en una necesaria eleccion entre la estabilidad econdmica y la nutricion
de su hijo, situaciones estas que no solo vulneran los derechos laborales de la
mujer, sino también los derechos fundamentales de los menores y de los padres.
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Entre 2017y 2021 Colombia integro alternativas legislativas novedosas para con-
ciliar la maternidad y la lactancia con el trabajo; no obstante, la diferencia entre
licencias sigue imponiendo la responsabilidad del cuidado de los recién nacidos
sobre las mujeres, por lo que se deberia procurar una licencia de paternidad mas
extensa y obligatoria.

El fuero de paternidad deberia cubrir todos los nticleos familiares para que sea
garantizada una estabilidad econdémica para el menor y la madre en recuperacion.

La lactancia debe convertirse en un interés prioritario del Estado y de cualquier
empleador, todo ello en busca de reparar las escaleras, y evitar la desercion
laboral femenina.

En lo que concierne a los techos de cristal, se refleja una desigualdad laboral donde
las mujeres tienen menos oportunidades de mejorar sus situaciones econémicas
y profesionales, que no se justifican en la trayectoria laboral de la persona, sino
en razones género, aun cuando quienes generalmente sufren de estos obstaculos
poseen educacion superior e ingresos altos, con una mejor distribucion de las
tareas al interior del hogar, una tendencia a posponer la maternidad y un nimero
reducido de hijos.

En Colombia, se ha avanzado considerablemente en lo que respecta al sector
publico; no obstante, los estudios estadisticos muestran que para las mujeres
el acceso a altas posiciones en las jerarquias organizacionales auin se encuentra
altamente limitado. Se considera viable extender las cuotas de género a entida-
des privadas, tal y como se hace en Noruega, pais que ha demostrado ser una
alternativa altamente positiva.

El papel de la mujer en la construccion de pais ha sido y serd fundamental, por
lo que es una obligacion del Estado procurar dignificar y facilitar las condiciones
de acceso, estabilidad y ascenso en el ambito laboral. Lo anterior, no solo en
vias de garantizar el bienestar y la prosperidad del pais, sino también en aras
de lograr la materializacion efectiva de los derechos humanos a la igualdad y la
no discriminacion en el dmbito laboral.
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