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PALABRAS DE ALIADOS Evaluacion de resultados y agenda de aprendizajes [ Resumen

PALABRAS ALIADOS

En GOYN Bogotd, tenemos el compromiso de generar oportunidades de formacion y em-
pleoc para jovenes con potencial, especialmente para guienes que enfrentan barreras de
acceso al mercado laboral. Por eso, nos sentimos orgullosos de presentar los resultados de la
Ruta de Formacian y Empleo para mujeres en el sector de o Construccian, una iniciativa que
nos permitid aprender junto con nuestros aliados scbre los retos y las posibilidades de la inclu-
sian laboral de las mujeres jdvenes en un sector gue ofrece muchas opciones laborales, pero
qgue tradicionalmente se ha visto como un espacio masculino, A través de esta experiencia,
pudimos comprobar gue el trabajo colaborativo es clave para generar las transformaciones
necesarias para construir una sociedad mas inclusiva.

En estos 2 anos, hemos aprendide mucho sobre comeo disefar & implementar estrategias de
formacion e inclusion laboral para jovenes con potencial. Hemos conocido a las mujeres jo-
venes, sus habilidades y su perseverancia para enfrentar estos desafios v alcanzar sus metas
cuando cuentan con las oportunidades v el acompanamiento adecuados. Hemos trabajado
de cerca con las ermnpresas para formentar practicas de contratacion y retencion laboral mas in-
clusivas. Este proceso ha side una gran oportunidad para COYN Bogota de coordinar v liderar
esta alianza, basada en los principios de impacto colective v una vision de cambio sistémico.
Gracias al esfuerzo y al trabajo colaborativo de todos los aliados, hemos logrado consolidar
los resultados y los aprendizajes de la ruta, que fortalecen a GOYN en su propésito de gene-
rar oportunidades de formacion y empleo para los y las jovenes con potencial.

Juan Carlos Reyes
Director - Global Oppportunity Youth Network

“Como compania nuestro proposito siempre ha sido ser participes en la construccion de los
suenos y proyectos de hogar de los colombianos y especialmente de los jdvenes y mujeres. En
Colombia solo 1 de cada 10 vacantes en el sector de la construccion es ocupada por mujeres, y
el 87% de los cargos operativos estan ocupados por hombres.

Pensando en estas cifras y gracias a una red solida de aliados, nos unimos a La Ruta Para Mu-
Jjeres En El Sector De La Construccion, donde Sodimac Corona y nuestra marca Constructor
hace su aporte a través del programa Yo creo en lo construccicn de mi futurce”, el cual nacié
con el objetivo de contribuir y transformar la vida de miles de jévenes, creando distintos
espacios de formacién en temas como: pintura, plomeria, enchape, seguridad vy salud en el
trabajo, pensamiento analitico, innovacién, resiliencia, finanzas personales, orientacion a la
vida laboral, asi como oportunidades de empleabilidad, incrementando asi, las posibilida-
des de contratacién y permanencia en los puestos de trabajo.

Estamos orgullosos de contribuir al progreso de pais a traveés de esta alianza entre el sector pu-
blico v privado, que se propuso eliminar barreras histdricas ofrecer oportunidades, al tiempo
que se contribuye al desarrollo econdmico v sccial de Bogota v otras regiones del pais”

Paola Ximena Hernandez Silva
GCerente de Sostenibilidad
Sodimoc Coronga
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Parte de la labor que lideramos como gremio, que reldne y representa a las empresas de la
construccion v su cadena de valor, es apostarle a la reduccién de las brechas de género iden-
tificadas y que histéricamente ha mantenido una actividad altamente masculinizada. Pen-
sando en promover en 2| sector edificador la inclusion y las oportunidades, creamos v lidera-
mos el programa Mujeres Que Construyen — Construimes o la Par, en el marco del cual hernos
generado alianzas con actaores fundamentalas para alcanzar los objetivos, comao la Fundacidn
Corong desde su programa Global Opportunity Youth Network (GOYWM) v |as secretarias dis-
tritales del Habitat y de Lo Mujer. Estas alianzas nos han permitido poner en marcha diversas
actividades de formacion, sensibilizacion y empleabilidad, buscando avanzar hacia una in-
dustria de la construccion mas igualitaria, impulsando espacios inclusivos, deconstruyendo
estereotipos de género y promoviendo la capacitacién y la contratacion de mujeres en las
empresas del sector.

Asi, el Gremio le apuesta a un mundo mas resiliente e inclusivo, lo gue ha resultado en gue la
participacién activa de la mujer en el avance del sector se convierta en un pilar central de la
agenda empresarial y parte de la estrategia del futuro de |la construccion en Bogota v la regidn.

Edwin Chirivi
Cerente de Camacal Bogotd y Cundinamarca

La Organizacién Corona busca enamorar a poblacion joven del sector de la construccion y a
través de este programa aportamos a este objetivo, ademas de lograr inclusién en el sector,
pues en este plan de formacion, la mujer es el foco principal, ampliando sus capacidades
para realizar trabajos que normalmente realiza el personal masculino.

Buscamos mejorar vidas transformando espacios, y desde la formacion y capacitacion im-
pactamos personas gue logran no solo este propdsito en los lugares donde laboraran si no,
en sus propios hogares, realizando obras de renovacion y remodelacién.

Con esta alianza hemos logrado formar, a un mayor ndmero de personas que se encuentran
en estado de vulnerabilidad v certificarlas en alianza con el SENA, lo cual permite un mayor
soporte de los conocimientos adquiridos y apalanca el proceso de contratacion para la realiza-
cidn de sus actividades laborales.

Viviana Villalba Contreras

Jefe de Capadcitacidn
COrganizacion Coronag
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La participacion de las mujeres en <l mercado
laboral ha tenido avances importantes en las ul-
timas décadas. Dichos avances se han centrado
en el aumento de la participacion laboral y la
reduccidén de brechas salariales. Sin embargo, el
reto de generar escenarios equitativos e inclusivos
persiste, principalmente para mujeres jdvenes, La
tasa de desempleo en Colombia durante 2022
fue de 11,2%, sin embargo, para las mujeres jove-
nes este indicador fue de 23,83%. Bogotd no es
ajena a esta tendencia, registrando una tasa del
20,46% para las mujeres jovenes. Esto implica un
espacio para el desarrollo de intervenciones que
promueven el empleo entre los jdvenes, que, para
el caso de Bogota, segun GOYN (2023), 581.458
son los jévenes que no accedieron a oportunida-
des de formacién o empleo formal.

Con este propdsito, los programas de empleabili-
dad emergen como un instrumento que busca re-
ducir las fricciones en el proceso de blsgueda, ge-
nerar capacidades y fortalecer las competencias
entre guienes buscan empleo a traveés de procesos
de formacion pertinentes para el sector producti-

vo. Sin embargo, debido a la multidimensionalidad
de las barreras de acceso al empleo, dichos progra-
mas con enfoque de génerc deben considerar fac-
tores determinantes de la insercién laboral como
los costos de acceso al empleo, la compatibilidad
entre el trabajo, las responsabilidades familiares,
domésticas y de cuidado, la autoconfianza, las
barreras por género en el acceso al empleg, las
responsabilidades socialmente adjudicadas al
rol de la mujer como el cuidado del hogar, la ne-
cesidad de horarios flexibles, entre otros.

Un factor crucial a la hora de generar oportuni-
dades de empleo para diferentes grupos pobla-
ciones consiste en identificar y analizar en qué
sectores econdmicas se pueden generar dichas
oportunidades, Desde la perspectiva de género,
el empleo en Colombia esta altamente segre-
gado, De acuerdo con Lamprea v Garcia-Suaza
(2021) los sectores de Manufactura, Transporte
y Construccién emplean mayoritariamente a
hembres comeo trabajadores asalariados, siendo
este dltimo el que presenta la menar proporcian
de mujeres, solo un 1%,
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La Ruta de formacién y empleo para mujeres en
el sector de la construccion (La Ruta) nace de
una alianza liderada por la Global Opportunity
Youth Network - Bogota (GOYN), Organizacién
Corona, Sodimac Colombia y su marca Cons-
tructor, Camacol Nacional, Camacol Bogota y
Cundinamarca y Fundacion Corona. La ruta ha
contado con el apoyvo de varios aliados pablices
y privados. Esta tiene como objetive contribuir
al desarrollo econdmico y mejoramiento de las
condiciones de vida de mujeres jovenes que
ni estudien, ni trabajen o que se encuentren
en empleos informales, mediante un proceso
integral de formacién para el trabajo que les
permita adquirir las competencias técnicas y
habilidades blandas necesarias para vincular-
se a un empleo en el sector de la construccion,
Esta Ruta resulta ser una estrategia Unica, ya que,
combina un enfoque interseccional de género y
juventud en un sector de empleo no tradicional
para este grupo poblacional, incorporando proce-
sos de acompanamiento integral y apoyos que fa-
cilitan el proceso de formacion e insercion laboral.

La Ruta busca abordar la insercién laboral de
mujeres jévenes en el sector de la construccién,
caracterizado por su alto nivel de masculiniza-
cién. Este sector no solo tiene una participacidn
baja de mujeres en las posiciones laborales, sino
que adermas hay barreras para la entrada de estas
debido a la presencia de esterectipos de géne-
ro, y percepciones culturales. La comprension de
los factores de éxito v los aprendizajes de la Buta
son un hito en el andlisis de modelos de empleo
inclusivos que incorporen en su disefio factores
que afectan la participacion. Esto es especialmen-
te importante en un sector caracterizado por baja
participacién de mujeres en cargos operativos,
donde cambiar estereotipos presenta retos adi-
cionales a la insercion laboral.

El presente documento pretende abordar la eva-
luacion de resultados de la Ruta, desarrollada por
el Observatorio Laboral de la Universidad del Ro-
sario como consultor externo, Con ello, se busca
evidenciar los principales aprendizajes y oportuni-

01. INTRODUCCION

dades de mejora, con el principal objetivo de for-
talecer este tipo de rutas de empleo para gue en el
futureo los actores del ecosisterna puedan tormarlo
como un punto de partida replicable y escalable.

En primer lugar, el documento presenta el pano-
rama actual del mercado laboral en el sector de
la Construccian. Para ello se analizan datos de la
Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH), ha-
ciendo un paralelo entre el sector construccion vy
otros sectores. Una vez presentado el contexto, se
describe en detalle los elementos de la Ruta y lg
teoria del cambio subyocente. Posteriorments,
se presentan los métodos para la evaluacién de
resultados: una combinacion entre estrategias
cualitativas y cuantitativas que se complementan.
Luego, se presentan los resultados que incluyen
la caracterizacion de las participantes, diferencias
a lo largo de su participacién en la Ruta, v aspec-
tos clave como percepciones sobre la masculini-
zacidn, satisfaccidn, retos y barreras, y un analisis
de costo-beneficio de |a estrategia. El documento
cierra con los aprendizajes a modo de conclusion.
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(" A[> PANORAMA ACTUAL DEL
/" MERCADO LABORALENEL
1+ (). SECTOR DE LA CONSTRUCCION

Mapear el estado actual del mercado laboral en Grdfico 1. Porcentaje de ocupados en el sector

el sector de |la construccion permite tener una wvi- de la construccion en Bogota por género, 2022

sion actualizada y contextualizada del mismo. Por

lo anterior, se realiza un analisis de los datos de la 1003,

Gran Encuesta Integrada de Hogaores (GEIH) para 87%

el afo 2022, comparando la empleabilidad del —_—

sector de la construccién con los demas sectores.

52%  48%
50%

En el 2022 se emplearon 24.471 mujeres en el
sector construccion, y 164.498 hombres en el 25%,
mismo sector en Bogota, lo anterior evidencia 13%
una brecha de empleabilidad por género de 74,2 - e
p.p. Al comparar los resultados de empleabilidad Sector Otros
por género en el resto de los sectores se observa construccian sectores

mayor empleabilidad de los hombres en compa-
racion de las mujeres, pero esta brecha es de tan

solo 3,6 p.p. (ver Crdafico 1. Fuente: Elaboracién propia con datos de la Gran
Encuests Integrada de Hogaras ([GEIH)

B Hombres M Mujeres
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Con lo anterior se puede afirmar que el mercado
laboral, en general, presenta una brecha de em-
pleabilidad que favorece a los hombres, pero que
esta brecha es mayor en el sector de la construc-
cién, que se caracteriza por ser un sector mascu-
linizado. Lo antericr puede ser explicado porgue
se tiene la idea de que el trakajo en la construccian
no es adecuado para las mujeres por las diferen-
cias biologicas respecto a los hombres v por ser
trabajos de naturaleza peligrosos (QIT, 2071).

En |la Tabla T se reporta el salario promedio por
sector econdmico y género en Bogotd. Se ob-
serva que, en general, las mujeres presentan un
menor salario promedio que los hombres, a ex-
cepcion del salario promedio en el sector de la
construccion, suministro de electricidad y agua,
transporte y comunicaciones, donde las mujeres
presentaron un mayer salarie; lo anterior, teniendao
en cuenta que estos son sectores donde hay una
menor proporcidn de mujeres empleadas en come-
paracion con los hombras. Esto se explica con el
hecho de gue hay una segregacién ocupacional
alta con una mayor concentracion de empleabi-

lidad de las mujeres en cargos con salarios ma-
yores. Esto evidencia falta de equidad e inclusién
en el sector, lo cual se replica también en los nive-
les operativos de toda la cadena del sector.

Con el objetivo de observar la empleabilidad a un
mayor nivel de detalle en el sector de |la construc-
cién, se analizan los resultados de la empleabi-
lidad por nivel de ocupacidn y género en este
sector en la ciudaod de Bogota, del Grafico 2 se
puede observar gue para todos los niveles de ocu-
pacicn en el sector de la construccion en Bogota
hay mayor proporcién de empleabilidad de los
hombres que para las mujeres, con excepcian
del personal de apoyo administrative, en el gue la
brecha es de 22 p.p. favoreciendo a las mujeres; la
representacion de las mujeres en esta ccupacian
alcanza el 61% de mujeres ocupadas con un total
de 4,263 mujeres en esa occupacion. Las ocupacio-
nes en las que la representacion de las mujeres
es menor son: operadores de instalaciones, ma-
quinas y ensambladores (4.447) y oficiales ope-
rarios y oficios relacionados (55.965) con el O y &l
1,5% respectivamente,

Tabla 1. Salario promedio por sector econémico y género en Bogota

SECTOR ECONOMICO HOMBRE MUJER BRECHA (%)
Agricultura v extraccion de minas 3962.0720 36317100 1,09
Industria manufacturera 1.535.57,0 1.450.247.0 106
Construccion 1.584.440,0 [ 1.939.958,0 l 0,82
Suministro de electricidad y agua 1.375.891,0 1.517.779.0 0,91
Comercio y servicios 1.475.188,0 1.351.566,0 1,09
Transporte y comunicaciones 2.128.729.0 24257650 0,88
Actividades financieras

B e 2.928.364 0 27449220 107
;zﬂﬂgzggi“ Al 3162.054,0 2.579.086,0 1,23
Resto de sectores 3.437.040,0 2.555.799,0 1.34

Fuente: Elabcracion propia con datos de la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH].

0Z2. PANORMA ACTUAL
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Desde una vision mas profunda en la diferencia
de salarios entre hombres v mujeres en el sector
de la construccion, la Tabla 2 muestra que, en las
ocupaciones relacionadas con el servicio y admi-
nistrativos, las mujeres ganan en promedio mas
que los hombres. Puntualmente, en la ocupacion
de personal de apoyo administrativo, en el que e
1% de los puestos estan a cargo de mujeres, hay
una brecha de alrededor del 20% en los salarios
promedio a favor de las mujeres.

Evaluacion de resultados v agenda de aprendizajes [ Resumen

Por el contrario, en las ocupaciones en las que
una proporcién superior al 90% son lideradas por
hombres, como lo son oficiales, operadores de
maquinas y ocupaciones elementales, ganan en
promedio 28% mds que las mujeres. Lo anterior
implica que la Ruta esta actuando sobre un seg-
mento de mercado laboral con un elevado nivel
de desigualdad; con salarios menores para las
mujeres y que, con base a los resultados de ocu-
pacion reportados en el Grafico 2, con barreras
evidentes para la insercién en este segmento.

Grdfico 2. Porcentaje de ocupados del sector de construccion

en Bogota por tipo de ocupacion y género, 2022,

B Hombres B Mujeres
98% 100%
94% 1005
87% 84%
T0% el
67% B1%

33% 9%, 50%

30%
l . 13% I 16% 255

29, 6%
. . - 0% ‘ O

Coupaciones
aharmentales

Crperadores de
instalacianes,
MaQUinas y
ensambladores

Oficiales, ope
rarios y alicios
relacionados

Personal
de apoyo
administrativa

Trabajadores de
O SETICIOS ¥
vendedores

Profesionasles,
cientilicos &
inelectuales

Tecnicos vy
profesionalas
de nivel medio

Directores
¥ gerenles

Fuente: Elabaracion propia con datos de la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH).

Tabla 2. Salario promedio de los ocupados en Bogota en el sector de |a construccidn, 2022

OCUPACION HOMEBRE MUJER BRECHA (%)
Dire ctores, tér_:nic-:nﬁ y profesionales 2600837 5719151 0,95
del nivel medic

Personal de apoyo administrative 1.408.8517 1.683.095 0,83
Trabajadores de los servicios de 1282.921 1.400.000 0.91
vendedores ST it '
Cficiales, cperadores de maguinas 1224037 955166 128

y ocupaciones elementales i : :

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Gran Encuesta Integrada de Hogares (CGEIH).
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A\ RUTA DE FOR MACION Y

[ Y

EMPLEO PARA LAS MUJERES EN

7 ()5 EL SECTOR DE LA CONSTRUCCION

Con el objetivo de contribuir al desarrollo econd-
mico y mejoramiento de |las condiciones de vida
de las mujeres, mediante un proceso integral de
formacion para el trabajo, teniendo como factor
habilitante la formacién en competencias técni-
cas y habilidades blandas necesarias para vincu-
larse a un empleo en el sector. La Ruta estuvo di-
rigida a mujeres entre 18 y 28 afios residentes
en la ciudad de Bogota (estratos 1 a 3), que ni
estudiaban ni trabajaban, y con un nivel de edu-
cacion basica secundaria finalizada.

Con base a lo anterior, se disefd un piloto que
respondiera tanto a las necesidades del mercado
laboral, como a las necesidades y barreras de las
mujeres interesadas por trabajar en este sector, o
en conseguir un primer empleo formal. Para este
piloto se trazaron las siguientes metas:;

3.1 DESCRIPCION DEL PROGRAMA

TN Por lo menos 300 mujeres

Formar 200 mujeres
120 mujeres (60%) empleadas en el

Colocar sector de la construccion

El 80% de las mujeres que finalizaran
la formacion por 3 meses o mas

Retener

* Elaboracion propia

La Ruta contd con dos cohortes que se realiza-
ron entre los afios 2022 y 2023. Las hakilidades
técnicas ofrecidas por la Ruta buscaban que las
participantes desarrollaran las competencias vy

[(mn]



035 RUTA

destrezas necesarias para desempenarse exito-
samente en cargos de alta demanda en el sector
de la construccién, lo cual, sumado a un proceso
de intermediacién laboral, les permitiria acceder
a empleos estables para el fortalecimiento de
sus proyectos de vida mejorando su condicién
socioecondmica.

Como se mostrd en la pagina 3, la ruta esta con-
formada por varios actores del sector, tanto
publicos como privados, que contribuyen a la

Evaluacion de resultados v agenda de aprendizajes f Resumen

pertinencia y conocimiento de este para el dise-
fic de la ruta, trabajando mancomunadamente
en cada una de sus fases. E| piloto del progra-
ma incluyd dos cohortes, entre las cuales hubo
peguefias diferencias; la cohorte 2 amplid aspec-
tos clave que fueron identificados a lo largo de la
implermentacicn de la primera, e involucrd algu-
nas diferencias en t&rminos de la relaciéon con las
agencias de intermediacidn de empleoc. A lo largo
de la descripcion de las fases se mencionaran las
diferencias entre ambas versiones.

5.2 CADENA DE VALOR Y METAS

A continuacion, se realiza una descripcion de la
Ruta, en la cual se describen, de forma general,
las cuatro fases del programa, se mencionan los
objetivos, metas y medios del programa. Con
base a lo anterior se describe la teoria de cambio
de la intervencién por medio de la cadena de
resultados en &l que se enlistan |os insurmos, ac-
tividades, productos, resultados intermedios y re-
sultados finales de |a Ruta, que permite conectar
el punto de partida del programa con el medio y
los resultados observados.

»
@ - Convocatoria de
mujeres entre 18-28

afios, estrato 1, 2 y 3. des sociales para la

vida y el trabajo.
+ Orientacién y apoyo a
las mujeres.,

= Convocatoria impul -
sada con aliades gue

* Competancias técnicas.
= Formacion en habilida-

atiendean directamean-
te a la poblacidn,
Secretaria Integracion
Social, Secretaria
Habitat, OMG's

+ Apoyo econdmico para

La Figura 1 describe las cuatro fases que cons-
tituyen la Ruta: (1) convocatoria, (2) formacion
y certificacién por competencias, (3) cualifi-
caciéon de empresas, y (4) la intermediacion
y vinculacion. Se detalla la participacién de
mujeres y empresas en cada fase, asi como las
actividades por medio de las cuales se busca
acompanar a las mujeres desde la formacién,
hacia el empleo.

Figura 1. Fases de la ruta

de formacion y empleo

* Fuente: Tomado de GOYR,
BOGOTA (2023)

la mitigacion de barreras.

+ Genero, prevencion de
VGE, Salud Sexual v
Reproductiva.

——"""11» Convocatoria o Formacion y e Cualificaciéon Intermedla!:gnn
Certificacion de empresas y vinculacién

+ Recopilacidn de
infermacién sobre
la demanda laboral
en el sector.

- Perfiles y ocupacio-
nas gque le sirvan
tanto a Edificaciones
como 3 Infraestruc-
tura Publica.

EMPRESAS
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= Cualificacién con TH
para promover contra-
Lacion por compe- !
tencias y emplec tar a las mujeres.
inclusivo. » Programas de gene-

L racién de ingresos
como freelancer en
VT,

» Seguimiento de mu-
jeres colocadas en
ampresas durante
2/3 meses.

de construccién con
capacidad de contra-

« Alianzas con empresas
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FASE 1: CONVOCATORIA

La fase de convocatoria inicia con el levanta-
miento de informacion sobre la demanda labo-
ral en este sector construccion y la definicién
de perfiles y ocupaciones que le sirvan tanto a
edificaciones comeo a la infraestructura publica.
Luego se realiza una caracterizaciéon de vacantes,
potenciales empresas empleadoras, perfiles de-
mandados, competencias técnicas, habilidades
regueridas, localidades y tiempos de contratacidan,

Para las participantes, la fase de convocatoria
es su punto de partida en la Ruta, una vez se ins-
criben pasan por una serie de criterios orientados
a la seleccion de mujeres jovenes (1B a 28 afios)
en estrato 1, 2 o 3, que hayan finalizado al menos
novena grado y vivan en Bogota. Postericrmente,
a las mujeres convocadas se les invita a una se-
sion de orientacion en la que se les proporciona
la informacién detallada de la ruta, el conteni-
do curricular y las oportunidades laborales que
pueden encontrar en el sector de la construc-
cién para aterrizar sus expectativas. Con las mu-
jeres ya orientadas e informadas se realiza un pro-
ceso de perfilamiento y seleccion. En la cohorte 2,
se empezo a dar especial prevalencia a agquellas
gue manifiestan un interés real por trabajar en
el sector de la construccién yfo en emplearse
formalmente.

FASE 2: FORMACION Y CERTIFICACION

El grupo de mujeres seleccicnadas ingresan a un
proceso de formacion a la medida, previaments
concertado con aliados del ecosisterna v validado
con el sector productivo para hacerlo lo mas perti-
nente posible, Gracias a la contribucion de Organi-
zacion Corona v Sodimac Colombia se estructurd
una malla curricular gue combina una farmacion
de tres meses en competencias técnicas como
pintura, enchape, plomeria ¥y mamiposteria [caso
de la cohorte 1) o Seguridad y Salud en el Trabajo
(caso de |la cohorte |l) con cursos tecnicos en mo-
dalidad virtual/tedrico a través de la plataforma Co-
rona Aprende y practicas presenciales certificadas
por el SENA a través de una alianza con Organi-

03, RUTA

zacion Corona. El proceso de formacion combina
teoria y practica con el fin de motivar el aprendi-
zaje basado en |a aplicacion de conocimiento, Es-
tas competencias fueron validadas previamente a
traveés de encuestas realizadas a las empresas del
csector, se confirmd gue pudieran ser realizadas por
cualguier perscna, especialmente por mujeres, asi
corno el interés de las empresas en contratar a mu-
jeres sin experiencia con esta formacion. Como re-
sultado, se identifice gue dicha formacian les per-
ritirla vincularse al cargo de ayudantes de obra,
pero hay que tener en cuenta gue las funciones de
este cargo varian en cada empresa, por lo que en
algunas empresas el cargo guarda mayor relacion
con las actividades aprendidas en la Rutay en otras
san funciones mas transversales gque incluyen des-
de hacer aseoc en las obras, guarda llaves y ayudar a
controlar la entrada vy salida de vehiculos.

Una diferencia adicional entre cohorte | y Il es
que en la segunda se realizd una alianza con el
SENA para certificar la formacién. Asimismo, en
ambas cohortes el proceso de formacian se come-
plementd con habilidades socicermocionales, mas
conocidas como "habilidades blandas” que me-
diante el proceso de encuesta con las empresas
se identificaron como relevantes para el cargo vy la
vida laboral en el sector. Se incluyeron tematicas

[13]
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de proyecto de vida, estrategias de aprendizaje,
herramientas virtuales, resiliencia, regulacién
y manejo de emociones, planeacion y organi-
zacidn: finanzas personales, organizacion del
tiempo, prevencién de la violencia basada en

Evaluacion de resultados vy agenda de aprendizajes / Resumen

género, salud sexual y reproductiva, vida laboral:
comunicacién asertiva, trabajo en equipo, segui-
miento de instrucciones y responsabilidad. Esta
formaciédn fue llevada a cabo por Fundacion Co-
lombia Incluyente.

* Fotegrafia de algunas participantes durante la primera practica de plomeria

Una vez seleccionadas, a las participantes se
les realizdé una caracterizacién socio demogra-
fica detallada en la que se identificaron sus
dificultades principales, brechas y riesgos que
podrian enfrentar para transitar de la forma-
cion hacia el empleo. Con esto claro, se disefid
una estrategia de no desercidn, con acompafia-
miento psicosocial integral durante la ruta, la
cual contemplé la entrega de estipendios para
mitigar las barreras de acceso como conectivi-
dad, transporte y cuidado de hijos.

En primer lugar, para mantener el contacto con
cada participante v promaover su formacion de
manera asincronica dada las restriccionss de
tiempo que pudieran enfrentar, se instruyd a las
participantes en la plataforma Google Meet. De

[14]

manera conjunta, para asegurar la participacion
de todas las integrantes de la Ruta, se proporcio-
nd recargas de planes de datos, De este modo, se
buscé mantener vinculadas a las participantes
tanto en sesiones sincronicas como asincronicas,
de manera tal gque las mujeres lograran conectar-
e incluso después de haber iniciado la formacian.

En cuanto las actividades presenciales, las partici-
pantes también recibieron estipendios de trans-
porte por un monto de $6.000 pesos, de modo tal
gque el costo moneatario de desplazamiento sea
suavizado. Asimismo, para aguellas mujeres gue
reportaron tener hijos, se les dio un estipendio de
$50.000 pesos que les permitiera solventar el cui-
dado de sus hijos mientras las asistentes atendian
los procesocs presenciales, Dichos estipendios se
entregaron para las distintas jornadas de nivela-
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cion, practicas y ceremonia de "grado”. Con lo an-
terior, se buscaba incrementar la participacién
en el desarrollo de estas actividades.

Es importante tener en cuenta que algunas de las
participantes de La Ruta hacian parte del progra-
ma “Parceros por Bogotd”, una iniciativa lidera-
da por la Alcaldia Mayor de Bogotd gue "busca
incentivar las capacidades de las y los jdvenes de
Bogota, reduciendo sus indices de vulnerabilidad
social” (Alcaldia Mavor de Bogaota, 2022). Dicho
programa ofrece a cada participante una trans-
ferencia monetaria de COP $500.000 por un pe-
riodo de seis meses, condicionada a participar en
labores sociales con entidades distritales. En la
Cohorte |l se buscd optimizar este subsidio, reali-
zando una alianza con el Programa Parceros para
que la transferencia monetaria se condicionara,
en el caso de las participantes de |a Ruta, a su asis-
tencia al programa de formacion. Por otro lado, los
estipendios propios de la Ruta pricrizaron a ague-
llas miujeres que no hacian parte de Parceros con
el fin de no duplicar la asignacién de recursos,

con todos los requisitos de ley y gue al menos ofre-
cieran el salario minimo vigente, pricrizando ague-
llos contratos que duraran de 3 meses en adelante,

FASE 3: CUALIFICACION DE EMPRESAS

Mientras las mujeres estaban en formacion, para-
lelamente se realizaron talleres de cualificacién
con potenciales empleadores, particularmente
dirigidos a sus areas de talento humano. Estos ta-
lleres se realizaron con empresas ancla y su cade-
na de contratistas con el objetivo de promover la
contratacion basada en competencias, el empleo
inclusivo vy la igualdad de oportunidades,

FASE 4: INTERMEDIACION
Y VINCULACION

En la etapa de la intermediacion, lo gue se busca es
conectar las vacantes del sector de la construc-
cion con las mujeres capacitadas, priorizando a
aquellas empresas interesadas en contratar. Es
importante mencionar que la RButa pricrizé em-
presas que ofrecieran vacantes que cumplieran

A las participantes se les proporciond acompafia-
miento y orientacion sobre el mundo laboral en el
sector de la construccién y talleres de formacién
para la realizacién de hojas de vida y presentacion
de entrevistas laborales. Adicional, se realiza inter-
mediacién de las mujeres graduadas por medio
de intermediadores laborales oficiales del Servicio
Publico de Empleo.! En este punto, la Ruta traba-
jé& con diferentes intermediadores (Compensar,
Secretaria de Desarrolle Econémico y Fundacicn
Colombia Incluyente, los dos primeros publicos y
el dltime privado por medic de esquema de pago
por resultados), para poder entender los servicios
que mas se ajustan a lasnecesidades de esta po-
blacién para lograr la empleabilidad. En la cohorte
Il, se trabajo solo con Compensar con los servicios
basicos que ofrece la bolsa de empleo.

==] Lasagencias de colocacion v gestion de empleo son los intermediadores laborales oficiales de la red de

prestadores de servicio plblico. Estas organizaciones ofrecen servicios de acompafamiento o

busqueda

de emplec. Enlazan las necesidades y caracteristicas de empleadores con potenciales empleados

[15]
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La descripcion del programa v su desarrollo des-
critc anteriormente se enmarca en la definicion
de teoria de cambio para determinar cémo la
intervencién conseguira los resultados. Lo ante-
rior se enmarca en la légica de la causalidad de
como y a través de qué medios la intervencién
alcanzara los resultados deseados.

La cadena de resultados es una manera de des-
cribir una teoria del cambio e incluye una cadena

Evaluacion de resultados v agenda de aprendizajes [ Resumen

3.3 TEORIA DEL CAMBIO

causal, una especificacién de las condiciones e
influencias externas v la determinacién de los su-
puestos clave. La cadena de resultados establece
la l4gica causal desde el inicio del prograrma em-
pezando con los recursos disponibles, hasta el fi-
nal, teniendo en cuenta los objetivos de largo pla-
zo (Gertler, B. 1, et ol ,2020). Siguiendola linea de la
cadena de resultados, los componentes de |la Ruta
de formacion y emmplec para mujeras en el sector
de la construccion se describen en la figura 2.

Figura 2. Teoria del cambio de la Ruta de formacién y empleo

RESULTADOS RESULTADOS

#+ FOormacion en
competencias
especificas del
seclor y compe-
tencias sociales,

+ Fuerza laboral
fermenina joven
con interds an
el sectorn.

« Empresas vincu-
ladas al proceso
de contratacian.

« Jrientacion en
la busqueda de

Estipendios empleos. » Mumero de
para mitigacian « Sensibilizacian ?""I Féresaﬁ cuali-
de barreras. en obra. icadas.

IMPLEMENTACION (Lado de la oferta)

* Fuente: Elaboracian propia.

La Ruta se enfrento a diferentes retos en torno a
la empleabilidad de las mujeres en la construc-
cién. El primero de ellos fue la atraccién de mu-
jeres a la empleabilidad en el sector de la cons-
truccién (un sector altamente masculinizado)
para esto, por medio de la Ruta se promovié la
inclusién y la igualdad de género en cargos ope-
ratives de alta demanda, tanto en el grupo de
mujeres formadas como en el grupo de empre-
sas cualificadas.

[16]

,. Mirmers de mu-
jeres orientadas,

+ Numero de mu-
jeres graduadas.

« Namer de mu-
Jeres vinculadas.

Ls+ Reduccion de los
esterectipos de
género en el sec-
Lor ConMStrUcCion.

&+ Aumento en la emnplea-
bilidad de mujeres en
Cargos operativos en el
sector construccicn.

« Promocion de
la inclusion y la
igualdad de ge-
nerc en cargos
operativos de al-
ta demanda en
el sector cons
truccidn.

Mejorar los meacanis-
mos de perfilamiento
laboral para el sector.

Dizeno de una Ruta de
formacion para el em-
plec a partir de necesi-
dades del mercado
laboral v las particula-
ridades de las mujeres
jEvenes.

RESULTADOS [Lado de |la demanda
+ |ado de la oferta)

Una vez atraidas las mujeres, el reto fue el de
retenerlas en el proceso de formacion. Para sub-
sanar este reto, desde la Ruta se identificaron las
barreras a la permanencia y se disefiaron estra-
tegias para mitigar esos riesgos de desercidn. El
reto de la retencion no solo se evidencis en la for-
macion, esto constituyd un desafio sobre todo en
la etapa de empleabilidad, por lo que luego de ser
empleadas, la Ruta buscé mantener una estrecha
relacién con las ermpresas.
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sCAF. METODOLOGIA PARA
# (04 EVALUACION DE RESULTADOS

Para el desarrollo de |z evaluacion de resultados se
llevd a cabo una metodologia que contempla un
analisis cualitative y cuantitativo, yva que ambos
enfoques pueden proporcionar una comprension
rmas completa y abordar las diferentes perspecti-
vas sobre los aprendizajes vy oportunidades de las
fases de la Ruta.

En el andlisis cuantitative se disefid un instru-
mento dirigido a las mujeres que participaron en
la Ruta para evaluar los factores de éxito a traves
de sus diferentes etapas. Este instrumento online
permitio recabar informacion, tanto de la cohorte |
como de la cohorte ll, sobre la caracterizacién socio
demografica de las participantes; la formacidn vy

las oportunidades gue generd la Ruta para las mu-
jeres; y los procesos de graduacion, intermediacion
y retencion en el sector de la construccion,

Dentro del analisis complementario, también se
construyS una lista de indicadores Especificos,
Medibles, Atribuibles, Realistas, y Focalizados
(SMART por sus siglas en inglés) asociados a pre-
guntas de formularios autosuministrados por las
participantes y las entrevistas realizadas a las em-
presas del sector para poder evaluar diferentes di-
mensiones asociadas al cuidado, barrerasespacia-
les, afinidades de la Ruta con el proyecto de vida,
niveles de satisfaccion con la Ruta, barreras de gé-
neroy apoyvos durante la formacion.

ESTRATEGIAS DE ANALISIS CUALITATIVO

1. Grupos focales con las Identificar las principales barreras, facto-

mujeres participantss res de desercion y experiencias en la ruta

2. Entrevista semiestruc- Registrar las opiniones y experiencias de las Se desarrollaron entrevistas con: 5 empre-
turada a las empresas empresas que se cualificaron y de las que sas nocualificadas, 5 empresas cualificadas
del sector contrataron mujeres participantes. ¥ 5 empresas contratantes / empleadoras.

[171]
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ANALISIS CUANTITATIVO

Disero de encuesta a mujeres
participantes de la ruta

Muestra de 243 registros efectivos, de los cuales 118 son de la Cohorte |,
¥ 125 son de la Cohorte ||

En particular, se evaldan tres momentos especi-
ficos de la Ruta: (M1) El transito de agquellas que
iniciaron la formacién hacia la graduacion, (M2)
El transito de aquellas que finalizaron la forma-
cion hacia la colocacién y (M3) El horizonte de
retencion laboral de las participantes que fueron
colocadas. Dado que las participantes en la co-
horte Il, al momento de realizarse esta evaluacion
de resultados, adn se hallaba en el proceso de co-
locacion, el momento 3 se evaluara teniendo en
cuenta exclusivarmente la informacion agregada
de las dos cohortes,

Figura 3. Momentos evaluados para la Ruta

Inician
formacion

Craduadas

* Caolscadas

* Fuente: Retenidas

Elaboracién propia.

Para analizar los resultados de la Ruta, se plan-
tearon dos estrategias metddicas iniciales: en-
trevistas semiestructuradas y grupos focales.
Ambos instrurmentos tuvieron como sujetos de
estudio las empresas v las mujeres que participa-
ron en la Ruta. Atendiendo a la particularidad del
desarrollo de sus procesos con la Ruta, se hizo un
perfilamiento de cada actor para disefiar el instru-
mento ernpleado para aproximarse a la experien-
cia diferencial de cada uno.

Para hacer el acercamiento a las empresas, es-
tas fueron clasificadas en tres categorias: cua-
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lificadas, no cualificadas y empleadoras. La
categoria de “empresas cualificadas” abarce a
aguellas que asistieron a 5 talleres, realizados can
el personal de Talento Hurmano (TH) v orientados
a la promocion de procesos de contratacion ba-
sados en competencias y al fomento de practi-
cas guiadas a la inclusién laboral de mujeres. Por
‘ermpresas no cualificadas” se entendid a aque-
llas empresas del sector de la construccién que
expresaron algun interés en la Ruta o en el apren-
dizaje sobre la contratacién basada en competen-
cias, pero gue no culminaron el proceso de cuali-
ficacian ofrecido por GOYN. Dentro de este grupo
se incluye a las empresas gue asistieron a algun
taller o a ninguno, Por dltimo, la clase “empresas
empleadaoras” abarca a aquellas que contrataron
rmujeres formadas en la Ruta.

Dade los cierres administrativos de fin de afo,
solo fue posible agendar v realizar cinco entrevis-
tas semiestructuradas con empresas del sector,
por lo cual se optd por utilizar un instrumento
tipo encuesta dirigido a empresas sensibilizadas
y cualificadas. Este instrumento logré recoger
informacion relevante sobre la experiencia de las
empresas en la Ruta, ilustrar los imaginarios del
sector sobre fenomenos como la masculinizaciéan
y las violencias basadas en género, al igual que
caracterizar los protocolos y practicas internas de
las empresas a la hora de abordar los retos de la
contratacion equitativa.

Ern cuanto al acercamiento de las mujeres, se tuvo
en cuenta gue hubo dos cohortes: Cohorte | y Co-
horte |l; diferenciadas por el modo en el que se
llevd a cabo la convocatoria y el proceso de selec-
cion, los contenidos de |la formacion vy el proceso
de intermediacién. Estos factores fueron tenidos
en cuenta para 2l proceso de andlisis de la dife-
rencia entre las dos cohortes, pero no para el di-
sefo diferencial de los Grupos Focales,
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- PRINCIPALES HALLAZGOS

En esta seccion se relatan los principales hallaz-
gos gque contribuyeron al logro de resultados
en ambas cohortes de la Ruta. En primer lugar,
se describe el avance frente a los indicadores de
resultados planteados por el programa. Posterior-
mente, utilizando las estrategias cuantitativas v
cualitativas descritas anteriormente, se realizé una
caracterizacion general de las participantes a par-
tir de caracteristicas demograficas y sociales que
permitieron describir diferentes factores de éxito
a través de las diferentes etapas del programa. El
analisis se divide en a tres gjes tematicos, los cuales
son centrales a la hora de responder a |os retos gue
existen para la contratacion de talento fermenino
joven en el sector de |la construccion, cémo lo son:

@

@ La empleabilidad

Retos a la atraccion del
talento humano al sector

Barrreras individuales

v entorno

Finalmente, se hara un analisis de la experiencia
y retos empresariales en La Ruta y de la costo-efi-
ciencia del programa.

La Ruta logrd tener, entre las dos cohortes, un
total de 2.991 mujeres preinscritas en oportu-
nidades de formacion y empleo. De esta cifra v
después de |la aplicacian de un primer filtro de se-
leccidn, 26% de ellas lograron ser orientadas en
el programa, lo cual representa 779 mujeres. A
pesar del bajo porcentaje, se superd con creces
la meta de 300 mujeres orientadas, lo cual repre-
senta un cumplimiento del 260%. Por otro lado,
333 mujeres recibieron formacién en competen-
cias técnicas v habilidades socicemocionales en &l
sector de la construccian, de las cuales 93 mujeres
se graduaron de la cohorte | y 135 de la cohorte
Il, indicando una tasa de graduacion del 53% v B6%
respectivamente, Esto representa un total de 228
graduadas en competencias técnicas y habilida-
des socioemocionales requeridas por el sector
de la construcciéon en Bogota, lo cual supera en
un 14% la meta propuesta de 200 mujeres.

[19]
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* Fotografia de la ceremonia de entrega de certificados de las mujeres participantes de |;

Continuando con el disefico del programa, las
participantes también tienen la oportunidad de
vincularse laboralmente a empleos relacionados
con el sector de la construccién, En este aspecto,
la Ruta ha logrado colocar 23 mujeres de la pri-
mera cohorte en dicho sector, lo cual representa
un 25% de las graduadas. Para la segunda cohor-
te, la informacién hasta el momento revela que
el nimero de mujeres contratadas en el sector
de la construccion es 21, representado un 13%
del total de graduadas. Es importante tener en
cuenta que al momento de realizar la evaluacion
de resultados, la cohorte |l se encontraba adn en
fase de intermediacién laboral, por lo que el na-
mero de mujeres contratadas en cohorte |l pue-
de variar.

Asimismo, el programa buscd retener a 72 de las
participantes en el sector, de las cuales 16 muje-
res de la primera cohorte lograron conservar su
emples por mas de tres meses. No obstante, la
construccion de estos indicadores aun estd en
curso, ya gue la cohorte Il adn esta en proceso vy,
por tanto, es necesario esperar su culminacidn
para asi determinar los niveles de cumplimiento
en la etapa de coloccacion y retencidn.

»»2 [Dentro de los actores plblicos v privados, se encuentran Camacol, Camara de Cormer
¥
dony, Secretaria Distrital de Desa

pensar, Corona, Fundacion ANDI, Fundacian S

Finalmente, el proagrama ha aportado de ma-
nera significativa al fortalecimiento del ecosis-
tema. En primer lugar, la Ruta realizé talleres
de contratacién basada en competencias con
70 empresas, de las cuales 35 se cualificaron,
sobrepasando asi la meta de 30 empresas. De
igual modo, se logrd articular exitosamente a 13
actores publicos y privados? permitiendo con-
formar alianzas con capacidad de promover la
vinculacion de jovenes y mujeres en el sector
de la construccion.

De este modo, el programa ha logrado dar cum-
plimiento a un gran ndmero de indicadores
propuestos para el seguimiento de las lineas de
accion y la consecucion de los productos fija-
dos inicialmente. No obstante, es importante
continuar con el acompafiamiento a la segunda
cohorte de participantes con el objetive de que
las participantes logren culminar de manera
exitosa todas las fases de la ruta de formacion
y empleo en el sector de la construccién. Lo an-
terior llevara a dar cumplimiento a los indicado-
res de colocacién y retencidn.

clo de Bogotd, Com
ollo Economico, S5

>ECretaria

Distrital de Integracion Social, Secretaria Distrital de la Mujer, Secretaria de Habitat, SENA, Sodirnac, v USAID
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Tabla 4. Indicadores de resultados

ACTIVIDAD COHORTE1

COHORTE 2 TOTAL META | CUMPLIMIENTO

Linea de accion 1 :
Mujeres inscritas 1.721 1.270 2.991 -
Mujeres orientadas 309 470 779 -
Mujeres que inician formacion 176 =7 333 300
Mujeres graduadas 93 135 228 200
Mujeres colocadas 23 21 4 120
Mujeres retenidas (30 dias) 17 15 52 72
Mujeres retenidas (90 dias) 15 (n] 15
Linea de accién 2
Empresas cualificadas 3 32 35 30
Actores publicos - - ' 5 5
| Actores privados - - 7 5

Mota: * El 20,8% de cumplimiento corresponde al total de mujeres retenidas a 90 dias sobre
la meta de 72 mujeres. *Fuente: Elaboracion propia.

Al contar con un enfoque de género, la Ruta bus-
co mitigar las barreras que usualmente afrontan
las mujeres jévenes al momento de insertarse
al mercado laboral, especialmente en empleos
ocupados tradicionalmente por hombres, cémo
es el caso del sector de la construccién. Como
se menciona anteriormente, la Ruta parte de una
caracterizacion de las participantes seleccionadas
para entender sus diferentes barreras vy dificulta-
des con el objetivo de mitigarlas. Para esto, tanto
en la cohorte |, como en la cohorte [, se disefid una
estrategia de estipendios o apoyos econdmicos
condicionados a partir de tres categorias de ne-
cesidades identificadas en la poblacidn: i) Conec-
tividad, ii) transporte para desplazarse a las activi-
dades presenciales y iii) necesidades de cuidado.

En la cohorte |, todas las mujeres que expresaron
tener necesidades en estas tres categorias reci-
bieron apoyvo econdmico condicionado a su asis-
tencia a clases v a su asistencia a las actividades
presenciales, para lo que se les bridaba el apoyo.
Por otro lado, en el caso de la cohorte 1, se logrd
optimizar la estrategia de estipendios, teniendo
en cuenta que 7& participantes pertenecian al

5] CARACTERIZACION

programa Parceros y ya contaban con un apoyo
econdmico mensual por parte del subsidio entre-
gado por el distrito. Esto permitio que los estipen-
dios particulares se entregaran a las mujeres que
no hacian parte de Parceros.

A continuacion, se busca describir las caracteris-
ticas generales de las mujeres que participaron
en el programa, enfatizando en las diferencias so-
cio demograficas que se evidencian no solo en la
composicidn de las dos cohortes, sino también en
sus diferentes etapas.

En términos generales, se evidencia una mayor
incidencia de madres en la cohorte | al comparar-
la con la cohorte || [Ver Grafico 3). En particular,
para la cohorte |, la proporcién de madres crece
conforme avanzan las etapas de la ruta, hasta la
fase de colocacion, donde la proporcion de ma-
dres cae en 8 pp. con respecto a la graduacion.
En ambas cohortes la proporcién de madres era
menor en la etapa de colocacion, lo cual es con-
sistente con las barreras que tradicionalmente
asumen las mujeres al momento de insertarse
al mercado laboral.

[21]
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resaltar que si bien la cantidad de personas con
discapacidad al inicio del proceso en ambas co-
hortes era peguefia (Ver Grdfico 5), en la cohorte
| la proporcion de participantes con algun tipo de
discapacidad cae paulatinamente hasta alcanzar
el 0% en la etapa de colocacion.

Grafico 3. ;Tiene hijos?

100

T

Sin embargo, la cohorte Il tuvo un mejor desem-
perio a la hora de "aplanar” el ndmero de madres
que transitaban a las diferentes etapas de la Ruta.
Esto es evidente al analizar la composicion de las
participantes que se auto reconocian como cui-
dadoras, proporcion que no presentd mayares
variaciones a lo largo de las diferentes etapas de
ambas cohortes (Ver Grafico 4).

O
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Formada
Craduada
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Retenida 30d
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Retenida 30d

Cohorte | Cohorte |

B e WS * Elabaracion propia

En primer lugar, en el caso de la cohorte |, la pro- Crafico 4. Reconocimiento como cuidadora
porcién de mujeres que se auto reconocian como
cuidadoras cayd paulatinamente hasta ubicarse
en el 57% en la etapa de colocaciéon. Lo anterior
indica una tendencia diferente a la evidenciada
en la cohorte |l, donde la proporcién de mujeres
que se auto reconocian como cuidadoras al inicio
de la ruta ascendio hasta ubicarse en el 72%. La
proporcion de madres que se mantienen a lo lar-
go de proceso de retencion (por mas de un mes)
es sustancialmente superior en la cohorte |l. Este
factor diferenciador entre ambas cohortes puede
ser indicativo de avances en la Ruta empresarial,
donde al momento de realizacion de la cohorte
Il se contakba con un Mmayor ndmero de empresas
sensibilizadas y cualificadas en contratacion basa-
da en competencias.

100%
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En cuanto a la prevalencia de discapacidades

reportadas por las participantes, es importante M No WS * Elaboracion propia
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dos en lograr la insercion y retencion laboral de las
participantes en &l sector de la construccidn,
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Grdfico 5. Existencia de discapacidades
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Esimpeortante resaltar que el resultado evidencia-
do en la cohorte | puede deberse a que la Ruta
busca vincular a las participantes a cargos ope-
rativos; cargos que usualments reguieren un alto
esfuerzo fisico, por lo cual las empresas realizan
un exhaustivo proceso de identificacion de disca-
pacidades asociadas con la vision, audicidn y mo-
tricidad al momento de seleccionar al personal de
obra. En el caso de |la cohorte |l la tendencia es
contraria, si bien el ndmero de participantes con
algun tipo de discapacidad es consistentemente
pequeno, el 6% de las colocadas manifiestan te-
ner algun tipo de discapacidad,

5.2 SELECCION DE

PARTICPANTES

En ambas cohortes, especialmente en la Cohorte |,
en donde se capitalizaron aprendizajes del proceso
de convocatoria y seleccion de la Cohorte |, se dio
prioridad a la eleccién de participantes alineados
con los criterios de focalizacién del programa, di-
rigidos a intervenir mujeres jovenes en situacién
de vulnerabilidad. Asimismo, se enfocd en cumplir
con los objetivos centrales del programa, centra-

En este contexto, se implementd un fil-
tro inicial para las participantes inscritas,
con el propdsito de invitarlas al proceso
de orientacién. Este filtro abarcé diversos
aspectos:

01.
02.
03'

Ser mujer o considerarse mujer

Fecha de nacimiento

Ultimo nivel de estudios cursado

hasta la fecha

Verificacion de condiciones que podrian
limitar el desempefo laboral, como la
capacidad para cargar peso superior

a 12 kilos o el miedo a las alturas.

Acceso a internet

Disponibilidad de un dispositivo electrd-
nico para acceder a |as clases

Intereses personales a nivel profesional
y laboral

Interés en formarse y emplearse en

el sector de la construccion

Aceptacion de términos vy condiciones
Consentimiento para el tratamiento

de datos

04,

05.
06.

aB.

09.
10.

Posteriormente, todas las participantes que su-
peraron este filtro fueron invitadas a charlas de
orientacion, donde recibieren informacién deta-
llada sobre la ruta del programa. Esto les permitic
tomar decisiones informadas sobre si deseaban
continuar o no en el proceso de seleccion.

En una fase posterior, se llevaron a cabo entrevis-
tas y pruebas psicotécnicas con las participantes
interesadas. Estas evaluaciones buscaban confir-
mar aspectos como el nivel de interés, compro-
miso, disponibilidad y alineacion con la ruta, a
través de preguntas relacionadas con elautocono-
cimiente, experiencia previa, intereses en forma-
cien y trabajo, asi como la identificacion de com-
petencias en el sector.

[23]
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* Fotografia de las entrevistas realizadas a las particpantes de la Ruta - Cohorte 1l

Posteriormente, se seleccionaron para la etapa de
conformacion los perfiles 1y 2, que eran los per-
files considerados elegibles para iniciar la forma-
cién, los cuales se describen a continuacion:

Tabla 5. Descripcion de perfiles

=ETRilR M Alto potencial de eursar y terminar la ruta

Mo necesariamente interesada en al
sector, pero tiene el interés y compra-
mise en el procesc

Perfil 2

Alto riesgo de abandono pues |la partici-
pante manifiesta no estar interesada
en el sector o se encuentra realizando
otras actividades no relacionadas.

* Elaboracicon propia

A continuacian, se evallan algunas de estas hete-
rogeneidades a partir de los modelos de probabi-
lidad condicional descritos en la Seccidon 321 En
general, al agregar los datos de las dos cohortes, se
evidencia que caracteristicas como la condicién
de jefa de hogar, el nivel educativo de la mujer
¥ su estatus cémo cuidadora de miembros del
hogar tienden a estar asociadas con una mayor

[24]

Grdfico 6. Contribucion de ca-

racteristicas a la graduacion
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* Elaboracion propia

probabilidad de graduarse del programa. For
otra lado, el autorreconocimiento &étnico, &l nd-
mero de hijos v su condicidn comeo madre (tiene
hijos) suelen estar asociadas con una menor pro-
babilidad. El resultado de estos modelos plantea
gue puede existir un factor adicional de motiva-
cién entre las mujeres que manifiestan tener un
rol protagénico en la generacién de ingresos (je-
fas de hogar) y cuidado del hogar [cuidadoras).

Sin embargo, al contrastar estos resultados con
los factores que contribuyeron a la graduacian
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Crafico 7. ntribucicn de caracteristicas a
la graduac diferenciadas
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* Elaboracian propia

por separado para ambas cohortes, vermos como
caracteristicas especificas de las mujeres, ta-
les como su condicion de cuidadara, edad, nivel
educativo y reconocimiento étnico, no generaron
cambios sustanciales en la probabilidad de gra-
duarse del programa. Esto constituye una for-
taleza de la Ruta, la cual logré con éxito evitar
que caracteristicas tradicionalmente entendidas
como barreras a la graduacion tuvieran un efec-
to significativo sobre esta. Sin embargo, al revisar
los resultados de la cohorte |l y contrastarlos con
los de |la cohorte |, vemos cémo la condicion de
maternidad pasa a convertirse en un factor que
predice una mayor probabilidad de graduarse de
la etapa de formacion.

COLOCACION

Al evaluar las caracteristicas observables de las
participantes para el filtro de colocacién laboral,

05. HALLAZGOS

nuevamente destacan el nimero de hijos que
tiene la participante y su condicién como madre.
Al igual gue en los modelos de graduacion (Ver
grdfico 8), estas dos caracteristicas estan asocia-
das con una menor probabilidad de colocarse en
empleos del sector de la construccion dentro de
la Ruta. Esto es consistente con diversos estudios
que exploran la desigualdad en materia de acceso
a oportunidades laborales por parte de mujeres
con hijos.

Grdfico 8, Contribucion de caracteristicas a

la colocacion diferenciadas por corte
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* Elaboracion propia

Si bien entre las dos cohortes se observan dife-
rencias en la posicion que ocupan los factores
en la probabilidad de colocarse, cabe destacar
que a excepcion de la condicion de la partici-
pante como jefa de hogar en la cohorte | y de
cuidadora en la cohorte |l, todos los factores es-
tan asociados con una menor probabilidad de

[25]
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participante, se encuentra que de hecho el efecto
marginal medio para las mujeres gue son cabezas
de hogar y gue ademas estan casadas es positivo.
Esto refuerza la hipdtesis de que existe un efecto
de motivacién adicional entre las mujeres que son
cabezas de hogar, las cuales preferiran mantener-
se en un trabajo con un contrato laboral estable
como los ofrecidos por la Ruta, siempre ¥ cuando
haya otras personas contribuyendo a la economia
del hogar comao seria el caso del conyugue.

En la seccion 5.3 s describira el efecto de los dife-
rentes instrumentos de apoyo v caracteristicas del
programa sobre las probabilidades condicionales
de graduarse, colocarse y retenerse a lo largo de
la Ruta.

Grafico 9. Contribucion de factores a

la retencion laboral (Mas de 30 dias)

colocarse dentro de la Ruta (Ver Grdfico 8). 5in
embargo, ninguno de estos factores es estadisti-

N , Jefa Hogar b ™ |
camente significativo, producto, entre otras razo-
nes, del bajo numerc de mujeres efectivamente Hijos ——
colocadas, lo que reduce el poder estadistice del Cuidadora ——
modelo. Mo obstante, la condicién de maternidad Edad .

estd consistentemente asociada con una menor

probabilidad de colocarse, lo cual es similar a los Numero Hijos e
resultados del modelo agregado. Nivel Educativo | .
08 0.4 )] 0.4

Estos resultados son indicativos de que, a pesar
del enfogque de género en la Ruta, es dificil cam-
biar los sesgos preexistentes en el sector y que * Elaboracion propia
tienden a dificultar la contratacion de mujeres,

en especial madres, en empleos tradicionalmen- ® ® @
te ocupados por hombres.

Efectos marginales

Una vez superadas las dos fases anteriores (gra-
duacién y colocacion) las participantes que son
jefas de hogar y aquellas que tienen hijos sue-
len tener una mayor probabilidad de retenerse
por mas de 30 dias en sus respectivos trabajos.
Algunas de las razones que pueden explicar esta
caracteristica de las retenidas es la necesidad de
generar ingresos para contribuir a la economia
del hogar. Es importante resaltar que, en la espe-
cificacion basica del modelo, la condicién de jefa
de hogar produce un efecto marainal negative en
la probabilidad de retenerse por mas de 30 dias,
sin embargo, al controlar por &l estado civil de la

[26]
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5.3 RETOS A LA ATRACCION DE TALENTO

AL SECTOR Y PROCESO DE FORMACION

A partir de la informacion recabada en los grupos - "“¥o ya habia trobajodo en el sector de o cons-

focales como en la encuesta online, se agrupd truccion. Me gusta. Siempre me ha gustado” -
o A o Participante Ruta

de forma estratégica 7 tematicas principales que

orientan los resultados: 1) interés en el sector; 2) + "Yo tambien, mi familia, mis hermanos y pa-
dres han estado en esto. Ademds, cuando hay

atraccion a la Ruta; 3) relacidon con el proceso de un dafie en la casa, UNO a veces se vara por
formacion; 4) percepciones de las mujeres en el muchas cosas, entonces como para no tener el
sector al inicio de la Ruta; 5) atraccién que sienten frenc”. - Participante Ruta

las mujeres por la formacion, especialmente por

los procesos en abra (“hands-on"); 6) los incentivas GCrafico 10. |Interé sector de |la construccion

de las mujeres por la estabilidad y flexibilidad de

un trabajo en el sector construccion; v 7) la satis- v
faccion de las mujeres con el programa. A conti-
nuacién, se detalla cada eje teméatico con su res- TE
pective analisis:

500
a) Interés en el sector de la construccién
Segun los resultados del Crupo Focal, las muje- —

res se interesaron en el sector de la construccion
por los siguientes factores: interés vocacional,
interacciones previas con el sector de la cons-

]

. . . . - . ] L] L] L] L) L L]

truccién e interés por diversificar sus conoci- E e B B o o o
5 5 T |
mientos y ampliar sus posibilidades de emplea- E e % E B %
bilidad. Scbre el primer factor, varias expresaron uw 5] o [ 3 g
estar motivadas hacia las actividades que se des-
. Cohorte | Cohorte |1
empenan en obra y comentaron haber encontra- . ) )
H e WS * Elaboracién propia

do un interés vocacional en el sector, asociado a la
disposicion por desempefar labores relacionadas
con la pintura, los acabados, la mamposteria, en-
tre atros (Ver Grafico 10). Por ejemplo, algunas co-
rnentaron haber tenido interés en carreras como
ingenieria civil o en disciplinas como la arguitec-
tura; por lo gue el sector de la construccion era
concebido como un posible vinculo para ahondar
o explorar sus intereses previos,

\\.

En segundo lugar, otro factor relevante para suin-

terés en el sector es la presencia de una red de
conocidos que estén vinculados al campo. Sobre I'
este punto, las participantes expresaron que se
acercaron al sector de la construccidn porgue tie-

nen familiares o conocidos que se han desempe-

fado laboralmente en el campo y desde ese vin-

culo, se han familiarizado con sus experiencias

en obra y con algunas de las labores del area.
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b) Atraccién a la Ruta

Una de las razones principales que motivo a las
mujeres a inscribirse a la Ruta fue la posibilidad
gue esta ofrecia de emplearlas. Varias mencio-
han que en sus experiencias previas con el sec-
tor era poco frecuente ver mujeres en cargos de
operacién en obra (como ayudantes de obra). Si
lograban ver mujeres empleadas en el sector,
usualmente las asociaban a las labores de limpie-
za, administracion o a cargos con un perfil acadé-
mico profesional (ingenieras o administradoras).
Sin embargo, la Ruta ofrece una posibilidad de
vincularse al sector para desempenar labores dis-
tintas a estas que, tradicionalmente, habian aso-
ciado con el género femenino.

Aunado a lo anterior, el grupe llegd a un consenso
al afirmar que otra de las razones que las moti-
varon a continuar con la Ruta fue la posibilidad
que el programa ofrecla de emplearlas sin expe-
riencia previa. Las participantes expresaron gue
los cargos que las empresas nermalmente ofertan,
exigen experiencia preliminar,

Sumado a ello, otre factor que las motive a ins-
cribirse fue el componente de formacién y ca-

»
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pacitacién ofrecido por la Ruta. Las participan-
tes expresaron gue querian aprender mas sobre
las competencias técnicas necesarias para tener
un empleo en el sector de la construccion y afir-
maron que este punto las incentivd a inscribirse.
Ademas, sugirieron que vieron en el programa de
la Ruta una forma de complementar los conoci-
mientos previos que habian adguirido y de tecni-
ficar sus saberes.

Otro aliciente fue la modalidad virtual de la Ruta.
La mayoria de las mujeres expreso gue se pudo ins-
cribir en el programa porque la virtualidad les per-
mitia mayor flexibilidad en sus horarios; factor re-
levante porgue les daba la posibilidad de cumplir
con sus cargas de cuidado y trabajo en el hogar.

Si bien es cierto que la virtualidad constituye un
factor relevante que le permite a las mujeres acce-
der a los espacios ofrecidos por la Ruta porgue les
facilita acomodar sus responsabilidades domés-
ticas, de cuidado, estudio, etc, a los horarios del
programa, también es importante considerar que
las participantes expresaron la relevancia de te-
ner modulos presenciales de practica para poder
aplicar las habilidades tedricas y los aprendizajes
a un contexto empirico.

Al evaluar las expectativas gue las participantes te-
nian al ingresar a la Ruta y su relacion con el moedo
en que el proceso se desarrolld, mencionan estar
satisfechas con el programa porgue cumplié con
los objetivos que las habian motivado para ins-
cribirse a la Ruta. En primera medida, consideran
que la formacion les permitid ampliar sus conoci-
mientos y nutrir sus destrezas para aplicarlas en
contextos laborales concretos, Ademas, destacan
que el acompafamiento pedagdgico del personal
docente y el apoyo constante del equipo les per-
mitid continuar en la Ruta porque ante las dudas
o dificultades gue presentaban a lo largo del ca-
mino, encontraban personal que estaba dispuesto
a escuchar sus dificultades v a acompanarlas a lo
largo del mismo. Este factor fue bastante relevante
para que no desertaran de |a Ruta y para gue se in-
volucraran mas eficazmente con los contenidos de
la formacian. Por esta misma linea, las estrategias
pedagogicas del personal docente y la disposi-
cion del equipo contribuyeron a que las partici-
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pantes asociaran la Ruta a un entorno seguro de
aprendizaje e inclusion laboral.

c) Percepciones de las mujeres en el sector al
inicio de la Ruta

Desde la Ruta se identifictd come uno de los retos
la alta masculinizaciéon del sector de la construc-
cion, Por lo anterior, se realizd una encuesta de
percepcién del grado de masculinizacién desde
de 1 (no es un sector masculinizado) a 4 (alta-
mente masculinizado) para las mujeres que par-
ticiparon en la Ruta. En el grdfico 11 se reporta
el resurnen de resultados; para la cohorte | el 50%

de las mujeres formadas v colocadas percibe al
sector cormneo altamente masculinizado, mientras
que solo el 5% considera gue no es masculiniza-
do. En el caso de las mujeres de la cohorte |l que
fueron formadas y colocadas, mas del 70% repor-
t& percibir el sector como altarmente masculiniza-
do y ninguna de las mujeres lo percibia como no
masculinizado. El pancrama de la percepcion de
masculinizacion en el conjunto de mujeres for-
madas y no colocadas es similar; el 46% de las
mujeres de la cohorte | consideran que el sector
es altamente masculinizado, mientras gue para
la cohorte Il es mayor la proporcién.

Grdfico 1. Percepcion de masculinizacion en el sector
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d) Atraccién que sienten las mujeres por la
formacidn, especialmente por los procesos en
obra (“hands-on")

De acuerdo con la encuesta implementada, se
evidencia gue las mujeres de la cohorte Il han
tenide una mayor participacién en la formacion
gue han recibido en los dlitimos afios (66,4%) gue
las mujeres de la cohorte | (50%). Esto puede de-
berse a distintos factores externos que limitan las
oportunidades en el acceso a la formacion de las
mujeres, como |os roles de género, cuidado en el
hogar, responsabilidades familiares, recursos eco-
namicos, expectativas educativas, entre otros.

Grdfico 12. Formacién de las mujeres en los
ultimos anos, segun cohorte de |la Ruta.
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50% 50%
50%
34%
. 269
0%

Cohorte | Cohorte 1|
H o EsSi

Fuente: Elaboracion propia
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Para analizar los factores que pudieron afectar el
desempenc en la fase de formacién de las mu-
jeres, se plantearon dos aspectos importantes: el
cuidado en el hogar y la conectividad a internet.

Para examinar el cuidado se tuvo en cuenta dos
criterios, si la mujer tiene algdn tipo de apoyo
para el cuidado de sus hijos/hijas; y si la mujer es
persona cuidadora de algdn familiar o conocido
sin recibir ningdn pago. En el Grafico 13, s2 evi-
dencia que en la cohorte | el 59% de las mujeres
no cuenta con ningdn apoye o red que le ayude
con el cuidado de sus hijos/hijas y el 68% de ellas
son cuidadoras de un familiar o conocido sin re-
cibir ningun pago. Entre tanto, en la cohorte 1l la
participacion de gquisnes no cuantan con apoyo o
red de cuidado para sus hijos/hijas es de 38% v el
69% de ellas son cuidadoras, En ese sentido, se ve
una distincién entre las cohortes, particularmente
en el primer criterio de la red de apoyao, ya que se
muestra una diferencia de 20,5 puntos porcentua-
les (p.p.) entre la cohorte | y |l Lo anterior se debe
a que el cuidado de los hijos es uno de los factores
que mas requiere tiempo y funge como un cos-
to de cportunidad para las mujeres que deciden
continuar o no en la Ruta de formacion.

La formacion de las mujeres en la Ruta se pen-
s6 de forma virtual, con practicas presenciales
que fortalezcan las competencias técnicas. El
componente virtual se proporciond por Corona y
Sodimac, mientras que para el componente pre-
sencial se tuvo como aliado al SENA, a través de
una alianza con Organizacién Corona que permi-
tic que las practicas se hicieran en el Centro de la
madera y la construccién. En la implementacian
del instrumento, se indagd por el balance de las
horas virtuales y presenciales de |a formacion gue
racibieron las mujeres y en general mas del 73% en
ambas cohortes consideran que prefieren mas
los cursos que son presenciales (ver Grdfico 14).
Este resultado es consistente incluso en las muje-
res gque tienen hijos y responsabilidades familiares
en el hogar, ya que tanto en cohorte | (62,5%) como
en cohorte || (76,5%) valoran mas la experiencia en
obra que los cursos virtuales por las implicaciones
de operaciones y practicas en el sector de cons-
truccion. Cuando se analiza el balance de los cur-
sos virtuales, las mujeres con hijos priorizan mas
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los cursos virtuales en un 78,9% para la cohorte | y
un 70,4% para la coharte ||, dado que son madres
de hijos menores de 5 afios, donde el cuidado di-
recto es mayor con elles que en otras edades.

Grafico 13. Participacién de cuidado

en el hogar de las mujeres en la Ruta
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Grafico 14. Balance de horas presenciales
¥ virtuales segun mujeres con o sin hijos

100%
1% 23% -
3
Y TER,
§
= 505
5%
0%
Mas horas Mas horas Mas horas Mas horas
practicas virtuales practicas wirtuales
Cohorte | Cohorte 1l

B MNotiene hijos Il Tiene hijos  * Elaboracion propia

Adicionalmente, cuando se examina la red de
apoyo de las mujeres en la Ruta con el balance
de horas presenciales y virtuales, en general para
ambas cohortes se evidencia que en promedio
el 59% de ellas prefieren mas los cursos presen-
ciales, debido a que tienen una red de apoyo para
el cuidade de sus hijos. Sin embargo, las mujeres
que no cuentan con este tipo de redes eligen
mas las horas virtuales en un promedio del 65%
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para ambas cohortes, ya gue no cuentan con nin-
gun apoyo en el cuidado del hogar que les permi-
tair a obra o las capacitaciones presenciales. (Ver
Grafico 15)

Grafico 15. Balance de horas presenciales y virtua-

les, segun red de apovo en el cuidado de los hijo/fas

Mas horas Mas horas Mas horas Mas horas
practicas virtuales practicas virtuales
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B tocuenta con apoyo para cuidadao
B Cuenta con apayo para cuidada

* Elabaracian propia

Para complementar la percepcidn del sector con
la percepcion de los cursos se indagd acerca de
la satisfaccion que sintieron con cada una de las
mujeres con los cursos de la Ruta. Con lo ante-
rior se construyd un indice que permite agrupar &l
nivel de masculinizacion y satisfaccién que perci-
bieron las mujeres. Por lo anterior, se les consultd
a las mujeres formadas; tanto graduadas como no
graduadas (pero formadas) acerca de su nivel de
satisfaccidn con la formacién ebtenida en la Ruta;
a cada mujer se le pregunto del 1 a 4 que tan sa-
tisfecha se sintié con cada unc de los cursos de la
Ruta; donde 1 es poco satisfecha vy 4 muy satisfe-
cha. Con base a lo anterior se construyd un indice
de satisfaccion. En total se llevaron a cabo cuatro
cursos en cada cohorte, el indice es la suma de
los puntos de los 4 cursos divido entre 16.

Se observan los resultados del indice para las
dos cohortes de las mujeres que fueron gradua-
das. Para ambos casos se observa un alte nivel
de satisfaccidn, donde el B1,7% para la cohorte |
¥ 93% para la cohorte |l reportaron valores del in-
dice entre 0,75 vy 1. La proporcidon de mujeres que
no se sintieron satisfechas con la Ruta fue poca y
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pertenecen solo a la cohorte | alcanzando el 2,8%,
en la cohoarte || ninguna mujer reportd insatisfac-
cion o poca insatisfaccion. Lo anterior puede indi-
car mejorar en el disefo y aplicacién de los cursos
que conforman la Ruta.

Grdfico 16. Satisfaccion con la Ruta
de formacion, segun graduadas
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* Elaboracion propia

2) Incentivos de las mujeres por la estabilidad
y flexibilidad de un trabajo en el sector de la
construccion

En este eje ternatico se analizan los incentivos de
las mujeres por tener un trabajo que les brinde es-
tabilidad v flexibilidad en el sector de la construc-
citn, Para ello, se examinan diferentes factores
que permiten entender estas nociones de calidad
de empleoylas preferencias de las mujeres al mo-
mento de buscar un trabajo. En primer lugar, se
plantea si la Ruta le ayuda a las mujeres a tener
un trabajo estable; segun datos de la encuesta
realizada el 73,7% de las mujeres de |la cohorte |
sefiala que la Ruta si contribuye a que puedan
acceder a un trabajo estable. Asi como en la co-
horte Il, que un 91,2% de |las mujeres también lo
indica asi (Ver Crafico 17).

Lo anterior sugiere la importancia que toma la
formacion en las mujeres y la adquisicion de
nuevos conocimientos y habilidades como un
catalizador que les permite desempefiarse en
un trabajo estable del sector de la construccion.
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Cabe mencionar gue esta pregunta se indagd
para las mujeres que estuvieran graduadas tanto
de la cohorte | como de la cohorte |, vy se evidencia
que en la cohorte |l la participacién de las mujeres
que consideran que la Ruta les permite conseguir
un trabajo estable es mayor, lo cual es un hallazgo
importante que recoge las experiencias y aprendi-
Zajes de la cohorte | para ser implementadosen la
cohorte Il o incluso en futuras cohortes.

Grdfico 17. La formacidn en la Ruta le ayuda a

las mujeres a conseguir un trabajo estable.
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Es clave tener claro los factores por los cuales las
postulantes sienten interés en una vacante, Por lo
anteriar, se les preguntd acerca de 10 factores que
se consideren importantes para las mujeres a la
hora de buscar empleo.

Los factores que las mujeres consideran de inte-
rés para aceptar una vacante s pueden dividir en
tres grupos, El primero de ellos ligado al equilibrio
entre el trabajo y la familia, en donde confluyen
aspectos comao: cercania al lugar de trabajo vy la
busqueda de un lugar donde la mujer pueda lie-
vara sus hijos mientras trabaja. Resulta crucial
notar gue, en este primer grupo de factores, la
cercania al lugar de trabajo es el aspecto mas im-
portante con mayor incidencia en la cohorte |. Este
resultado probablemente esté ligado al hecho de
gue el 58% de las mujeres graduadas son madres
en la cohorte |, Por tanto, buscan un lugar de tra-
bajo cercano que pueda permitirles equilibrar sus
labores de cuidado vy laborales. Ademas, si se con-
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sidera que en la cohorte |, el 55% de las mujeres no
cuenta con apoyo para el cuidade de hijos, se re-
fuerza la necesidad de pricrizar emplecs mas cer-
canos a casa para facilitar las labores de cuidadeo.

El segundo grupo engloba beneficios y condicio-
nes laborales v |os resultados indican gue un buen
salario v un contrato estable son los aspectos gue
ocupan mayor importancia en ambas cohortes,
seqguidamente se encuentra un horario laboral
flexible. De acuerdo con la Tabla 1, las mujeres per-
ciben un menor salaric con respecto a los hombres
(con una brecha de 0,82) lo gue va en linea con &l
deseo que las participantes de la Ruta expresan en
torno a buscar un buen salaric. En este grupo, los
resultados revelan que los ingresos, |a estabilidad y
flexibilidad laborales permitirian formentar la parti-
cipacién de las mujeres en el sector.

En términos de desarrollo personal y profesio-
nal, el primer lugar de importancia lo obtiene el
deseo de aumentar la experiencia laboral. Este
resultado se puede contrastar con lo encontra-
do en el Grupeo Focal, en donde las mujeres ex-
presaron que la emision de certificados es un
factor atractivo porque permite nutrir sus hojas
de vida y mostrarse como candidatas con perfi-
les mas competitives en el mercado laboral.
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Grdfico 18. Factores de interés en una vacante,

Cercania al lugar de trabajo
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En tercer lugar, otros de los factores importan-
tes gue permiten estudiar las nociones de los de
atraccion del talento humano al sector de la cons-
truccion es si las actividades que desempenan las
mujeres colocadas en el sector corresponden a
lo que aprendieron en la Ruta. Para ello, en el ins-
trumento se recaba informacion pertinente sobre
este aspecto y se evidencia una distincién en las
mujeres colocadas para cada cohorte: 15 colocadas
para cohorte | v 16 para la cohorte 1. Del Grdfico
19 se observa gque, en la primera cohorte, el 467%
de ellas mencionan que no hay una relacion de las
actividades que desempefian con lo que apren-
dieron en la Ruta. Esto se debe a que el cargo de
ayudante de obra admite una serie muy general
de variadas actividades entre las que se encuen-
tran actividades asociadas con la limpieza, aseo
general, custodiar las llaves del lugar de trabajo,
hacer rondas de seguridad y tareas de salud en el
trabajo. Cabe mencionar que para la cohorte |, es-
tas actividades fueron transversales en la etapa de
adaptacion del cargo de ayudante de obra durante
el periodo de prueba de 3 meses, en las obras en
las que participaron algunas mujeres colocadas.

R
20244

Cohorte |

Cohorte 11
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S0 T5%

100%
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Fuente: Elaboracion propia

Por su parte, en la Cohorte I, el 37,5% sefalan que
no realizan actividades relacionadas con lo que
se formaron en la Ruta, por ejemplo, indican que
deben controlar el trafico en las vias donde se de-
sarrolla la obra, y hacer actividades de limpieza
v aseo general. Esto pone en relieve que las ac-
tividades que aprenden en la Ruta no siempre
corresponden a las que desempenan en obra y
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a las expectativas que tienen las mujeres cuan-
do son colocadas, ya que cada empresa y obra
pueden tener funciones diferentes. Es importan-
te resaltar que la malla curricular de la Ruta se
estructurd con base en las funciones del cargo de
ayudante de obra, dado que son las mas deman-
dadas dentro del sector. Asimismeo, estas funcio-
nes en algunas empresas varian dependiendo de
la obra, lo cual pueden verse limitados los conoci-
mientos y destrezas adquiridas en la Ruta cuando
estan colocadas.

Teniendo en cuenta lo anterior, para la cohorte
Il se amplid el perfilamiento de las mujeres para
colocarlas no solo como ayudantes de obra, sino
también en cargos comerciales, por lo que se
agregaron tematicas de ventas en las competen-
cias técnicas. Es importante destacar que en la
cohorte |l este porcentaje de mujeres que realiza
estas tareas es menor (una diferencia de 9,2% con
respecto a cohorte 1). Puede gue la sensibilizacidn
en las empresas esté generando cambios al inte-
rior de las empresas.

Analizando las respuestas de los grupos focales se
llegd a considerar que puede haber una falta de

_
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alineacidon o comunicacién entre el drea de Ta-
lente Humaneo (TH), los contratistas y el equipo
de obra. Si bien es cierto gque los departamentos
de TH de las empresas que participaron en la Ruta
ce enfocaron en hacer un proceso de contratacicn
por competencias, dirigido a incluir las mujeres del
programa en roles como el de “ayudante de obra”,
las experiencias de vinculacién de las participan-
tes muestran que, a la hora de asumir el puesto,
sus superiores en obra les atribuyeron solamente
funciones asociadas al oficio de |laveras o asea-
doras sin darles la posibilidad de aprender de las
actividades para las que fueron formadas.

Por otro lado, también es importante conside-
rar que &l carge “ayudante de obra” tiende a ser
general en lo que respecta a las funciones que
abarca. Ademas, varia conforme al estado de la
obra, lo que en varios contextos se traduce en
otorgarle a las mujeres las funciones de llaveras o
de aseadoras porgque la generalidad del cargo lo
admite. Sin embargo, es necesario considerar que
estas mismas labores suelen ser relegadas con
rmias frecuencia a las mujeres con base al conjunto
de estersotipos que asocian la feminidad con las
tareas de aseo y cuidado; desatendiendo el resto
de las labores y oficios en los gue se pueden des-
empefar y, mas relevante aun, para los que fueron
formadas en la Ruta.

En el Grdfico 20 se presenta el andlisis de la satis-
faccidn del nivel salarial respecto a las actividades
desempefiadas por las mujeres que participaron
de la cohorte | v cohorte || de la Ruta, Se obser-
va que en |la cohorte |l son mas las mujeres que
consideran que las actividades que realiza no
son acordes con el salario percibido (67%) mien-
tras gque en la cohorte | la mayoria de las mujeres
reportd que su salario si es acorde con las acti-
vidades que realiza (55%). Los datos revelan ma-
yor nivel de insatisfaccion entre salario y activida-
des realizadas en la cohorte |, Este resultado esta
acorde con el hecho de que el 63% de las mujeres
en la Cohorte |l (frente al 53% en Cohorte 1) con-
sidera que las tareas asignadas no guardan rela-
cion con lo aprendido en la Ruta (Ver Crafice 19),
En contraposicion, en la cohorte |, la mayoria de
encuestadas reportan mayor coincidencia en-
tre salario y actividades.



Evaluacién de resultados y agenda de aprendizajes / Resumen 05. HALLAZGOS

f) Satisfaccién con la Ruta

actividades acordes al salario De acuerdo con los resultados del instrumento,
se observa una satisfaccidén generalizada entre
todas las mujeres pertenecientes tanto a la Co-

Grdafico 20. Desempeno de

Cohorte | horte | como a la Cohorte Il de la Ruta. Sin em-
barge, solo hay una peguefa diferencia en los ni-
veles de satisfaccidn entre las mujeres retenidas a
30 v 90 dias, exhibiendo un aumento de 017 pp.
Cohorte || con respecto a las mujeres que se encuentran en

las etapas de inscripcidn, formacion, graduacion y
colocacicn en la Cohorte | Asi mismo se eviden-

% 23% =0% 7% 100% cia un incremento de 0,11 puntos porcentuales en
W B la Cohorte |l para las mujeres retenidas a 30 dias®
{Ver Tabla 5).
Fuente: Elabaracion propia

Tabla 5. Satisfaccion de labores

SATISFACCION DE LABORES

COHORTE1 COHORTE 2
Colocada Colocada Colocada Colocada

Media
Maximo
Minimao
Desv. Est. | |
Total 15 12 16 14

Fuente: Elaboraciaon propia

Grdfico 21. Recomendaria el programa

En este Ultimo aspecto sobre la satisfaccion de
las mujeres con la Ruta, en el instrumento se re-
colectd informacién sobre si recomendaria este 95% a5%,
programa a amigos, familiares o colegas. En tér-
minos generales, mas del 95% de ambas cohor-
tes recomiendan el programa, (ver Grafico 21),
incluso si las mujeres no se lograron graduar de
la Ruta o colocar en el sector de la construccion.
Esto de alguna manera permite confirmar las 53 59
potencialidades que tiene la Ruta en la genera- — 0%
cion de conocimiento y nuevas habilidades para Cohorte | Cohorte 1l
mujeres en el sector de la construccién. H nNe B

Fuente: Elaboracion propia

a amigos, familiares o colegas

==X Dado que las mujeres de la Cohorte |l siguen en proceso de colocacion, no se tuve en cuenta la reten-
cidn a 90 dias con este grupo poblacional,

024 [35]



05. HALLAZGCOS

Para identificar y mitigar las barreras individua-
les y del entorno, la Ruta contd con servicios de
acompafamiento integral durante las diferentes
fases, donde la Fundacion Colombia Incluyente,
a traveés de un eguipo de psicologos, se encargo
de proporcionar servicios de acompafamiento
psicosocial (no clinico), asi como seguimiento a
cada una de las 333 participantes durante la for-
macion, intermediacion y vinculacion lakoral.

Con el objetive de analizar las barreras individua-
les y entorno se usd la metodologia cuantitativa v
cualitativa para analizar aquellos factores que li-
rmitan la continuidad de las mujeres a través de las
fases de la Ruta. En este orden de ideas, se agrupa-
ran 3 dimensiones de analisis para abordar com-
plementariarmente este eje tematico: 1) ambiente
laberal, donde se estudia la infraestructura y retos
a los que se enfrentan las mujeres con las instala-
ciones de |las obras en las que trabajan; 2) mascu-
linizacion y acoso sexual, y 3) instrumentos de
apoyo, donde se detalla los distintos estipendios y
acompanamientos gue fueron ofrecidos durante
el proceso de formacion para las mujeres.

a) Ambiente laboral

Infraestructura

Uno de los retos que enfrentan las mujeres al
ser colocadas en obra es que las instalaciones
no se encuentran adecuadas. Expresan gue los
espacios estan habilitados para los hombres, al ser
la obra un espacio en el que trabajan mayoritaria-
rmente hombres, por lo que no estan adaptades

Evaluacian de resultados v agenda de aprendizajes [ Resumen

5.4 BARRERAS INDIVIDUALES Y ENTORNO

para las mujeres. Un buen gjemplo es la ausen-

cia de banos de uso exclusivo para mujeres. Esto

representa un problema para ellas porgue no se

sienten comodas a la hora de compartir estas ins-
talaciones con los hombres y prefieren adoptar

medidas como ir acompafadas con oltras mujeres

a los bafios o que acudir a espacios alejados, poco

iluminados, solos vy sin ningudn tipo de vigilancia,

situacion que las incomodaba,

b) Masculinizacion y violencias

basadas en género

Situaciones de acoso

De acuerdo con la informacion del Grupo Focal,
las mujeres expresaron que las dindamicas de
acoso son cotidianas en el contexto de la obra.
Dentro de su experiencia de acoso, afirman gue
es comun recibir insinuaciones sexuales, comen-
tarios sobre sus cuerpos o propuestas constan-
tes que las incomodan y dificultan la ejecucion
de sus labores. Segldn su experiencia, la norma-
lizacién del acoso hace que sea una practica co-
tidiana y extendida que las ha hecho reflexionar
sobre estrategias de respuesta e intervencion
que pueden tomar frente a tal fenémenoc. Apro-
ximadamente el 32% de la muestra de mujeres
colocadas por la Ruta en el sector de |la construc-
cion han reportado haberse sentido incomodas
por comportamientos de acoso.

Sobre este punto, resulta relevante mencionar
que, de las 15 empresas entrevistadas, 5 cuentan
& # con una politica de equidad de género y ningu-
» ' na tiene un protocolo disefiado especificamente
; . para identificar y tratar viclencias de género. En
. _ su lugar, cuentan con un comité de convivencia
‘\/ ‘ i 7 donde tramitan los conflictos que se presenten
% t P entre los trabajadores.
. o - ¢ &
h".ﬁu,_ P 4 .

Frente a esta situacion, La Ruta disefd un pro-
tocolo para dar acompafamiento (no clinico) y
monitareo a las participantes ya vinculadas labo-
ralmente con el objetivo de identificar y prevenir

[36]
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posibles casos de acoso sexual v laboral, En |2 fi-
gura 4 se detalla el protocolo de seguimiento para
la identificacion de astos casos que se recomien-
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da tener presente para el disefio de estas rutas de
empleabilidad de mujeres en sectores altamente
masculinizados:

Figura 4. Protocolo de acompafamiento no clinico y
monitoreo a las participantes vinculadas laboralmente

SEGUIMIENTO MUJERES COLOCADAS

Seguimiento psicosocial
a participantes vinculadas
laboralmente

Recoleccion de
informacisn

Identificacion de acoso sin
acto sexual [violencia sexual)

L]
= Seguimiento con
EMPresas.

« Socializacion de ruta
de acoso de la empre-
sa (comité convivencia,
canales de atencion).

.
» Sequimiento can
EMpresas.

Sequimiento semanal
con participante.

« ldentificacion de las
acciones nocivas de

; « Acompanamiento
las participantes.

psicosocial - exteriori-
Zacian de emocioneas.

Reflexiones y propues-
tas de mejora.

Acciones de mejora.

« Sensibilizacicn en obra
para colaboradores de
la ernpresa.

Sequimiento a las
acciones.

* Fuente: CGOYM

c) Instrumentos de apoyo

La conectividad, como un insumo necesario
para la Ruta, fue pertinente en el proceso de
formacién, por lo cual en el instrumento realiza-
do a las mujeres se les indagd si tenian conexion a
internet para conectarse a las clases virtuales. Se
evidencia, que mas del 93% en ambas cohortes
contaron con conexion a internet, o cual les per-
mitid continuar con la formacidn.

Encuanto las actividades presenciales, las partici-
pantes también recibieron estipendios de trans-

20244

Seguimiento psicosocial
a situaciones de
acoso

Identificacion de acoso con
acto sexual [violencia sexual)
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denuncia en un CAl
o URI

Medidas de proteccion
inmediata vy restable-
cimiento de derechos.

porte por un monto de $6.000 pesos, de modo tal
que el costo monetario de desplazamiento sea
suavizado. Asimismo, para aguellas mujeres que
reportaron tener hijos, se les dio un estipendio
de $50.000 pesos que les permitiera solventar el
cuidado de sus hijos mientras las asistentes aten-
dian los procesos presenciales. Dichos estipen-
dios se entregaron para las distintas jornadas de
nivelacién, practicas y ceremonia de certificacién.
Con lo anterior, se buscaba incrementar la par-
ticipaciéon en el desarrollo de estas actividades.
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De forma paralela al proceso de formacién se lle-
vo a cabo el acompafamiento psicosocial. Con
este fin, se crearon apoyos dirigidos a fortalecer ha-
bilidades transversales y socicemocionales. Estos
buscaban mejorar la calidad de vida de las parti-
cipantes mediante la capacitacién, la interaccion
social y el respaldo en su integracién laboral. Den-
tro de este acompanamiento, se incluyeron acer-
camientos individuales en fortalecimiento de hakbi-
lidades, estrategias de manejo de estrés, control de
emociones, y rutas de atencion en el distrito,

Para los propdsitos de la presente evaluacién se
consideraron dos factores que incidir sobre la
graduacion de las participantes: (1) Los estipen-
dios recibidos por la Ruta y (2) la satisfaccion
con el proceso de formacidn. Estos dos factores,
ademas de estar fuertemente asociados con la
probabilidad de graduarse de la Ruta, son esta-
disticamente significatives. Por el lado de los esti-
pendios propios de [a Ruta (transporte, cuidado v
conectividad), un incremento de 1 p.p. en el mon-
to de |los estipendios esta ascciado con un incre-
mento de 0.04 p.p. en la probabilidad de graduar-
se de la Ruta.

Evaluacién de resultados v agenda de aprendizajes [ Resumen

Al revisar como se comportaria el resultade de la
graduacion entre un escenaric donde no se ofre-
cen estipendios y otrodonde a todas las participan-
tes se le asigna un monto eguivalente al promedio
de los estipendios otorgados en la Ruta, la proba-
bilidad incrementa en 20 p.p. Sin embargo, uno de
los factores que mejor predice la graduacién es
la satisfaccién con el programa de formacién. En
este punto, pasar de estar insatisfecha con el pro-
grama de formacion a estar completamente satis-
fecha esta asociado conun incremento de 038 pp.
en la probabilidad de graduarse del programa.

Grdfico 22. Contribucion de los instrumentos

de apoyo a la graduacion de las participantes
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en formacion
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Al contrastar la incidencia de los factores sobre
la graduacién en ambas cohortes, se evidencia
gue los dos factores analizados estan consisten-
temente asociados con una mayor probabilidad
de graduarse. Sin embargo, al analizar el resultado
para los estipendios propios de la Ruta, vermos gue
estos juegan un papel mas determinante en la gra-
duacion de las mujeres de la cohorte | [en cohorte
| estos tienen un efecto marginal de 0.05& y en co-
horte |l estos tienen un efecto marginal de 0.0283).
Mo obstante, si bien el monto promedio asignado
a cada participante en la cohorte | fue sustancial-
rmente mMayor en comparacion a la cohorte |, lo
que podria explicar el hecho de que estos fueran
rmas efectivos a la hora de garantizar la graduacion
de las participantes. La asignacion de los estipen-
dios en la cohorte |l fue mas eficiente, al priorizar
aguellas mujeres que no hacian parte del progra-
ma Parceros por Bogotd,

En resumen, es importante considerar la cos-
to-efectividad de los estipendios otorgados en am-
bas cohortes v teniendo en cuenta gue el gasto
promedio en estipendios para las graduadas de la
cohorte Il fue un 27% del gasto promedio de la co-
horte |. Un disefio de estipendios que evite la du-
plicidad y optimice recursos con otros subsidios
seria la opcion ideal para alcanzar los objetivos
del proagrama.

Grdfico 23. Contribucion de los instrumentos

de apoyo a la colocacion de |las participantes
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Fuente: Elaboracion propia

Si bien los estipendios v la satisfaccion con el pro-
grama de formacion son factores gue buscan inci-
dir directamente sobre la graduacion de las parti-
cipantes, estos tambien son contemplados en los

modelos probabilisticos que buscan estudiar la
probabilidad de colocacion dentro de la Ruta; esto
teniendo en cuenta que ambos factores pueden
tener efectos persistentes en el tiempo gue pue-
den predecir otros logros del programa. A estos
dos factores se le adiciond un tercero, el numero
de entrevistas de trabajo que tuvo la participante
durante el proceso de colocacion, €l cual puede
afrecer una medida de calidad del proceso de in-
termediacion.

A partir del resultado de los modelos, se puede
concluir que tanto los estipendios cémo el nud-
mero de entrevistas mejoraron la probabilidad
de que las mujeres lograran colocarse en empre-
sas del sector de la construccion (Ver Grafico 23).
La satisfaccién con el programa de formacion en
este punto deja de ser significative v no esta aso-
ciado con una mayor o menor probabilidad de co-
locacien. En particular, el factor mas relevante al
mormento de predecir la colocacion s el nurmero
de entrevistas, lo cual dermuestra la importancia
de un exitoso proceso de intermediacion, el cual
busque activarmente ubicar a las participantes en
un rmayor numero de entrevistas.

05. HALLAZGOS
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RETOS DE LA EMPLEAEBILIDAD

a) Horarios y maternidad

De acuerdo con los testimonios del grupo focal,
a la hora de mapear los factores que han inter-
venido en la decision de algunas mujeres de la
Ruta de no emplearse, sobresalen las siguientes
situaciones: la maternidad vy los horarios. Sobre
el primer aspecto, varias mujeres mencionan gue
sus labores como cuidadoras dificultan que se
acomoden a los horarios de las obras porgue de-
ben atender a sus hijos o hijas v tienen problemas
a la hora de encontrar centros de cuidado que se
adapten a sus horarios de trabajo. Varias de sus
experiencias con las guarderias estan atravesa-
das por la limitacidén de sus horarios; tal que les
preccupa gque, si se tienen gue demorar un poco
mas en la obra, la guarderia no extienda sus hora-
rios y se ponga en riesgo la seguridad de sus hijos.
Por este v otros factores, como la desconfianza o
la reticencia a dejarlos con extrafios que no garan-
tizan su bienestar o que no estarian dispuestos a
cuidarlos en las horas de |a tarde-noche, prefieren
rechazar algunas ofertas de emplec. Esto tambign
las lleva preferir no postularse por temor a tener
que dejar solos a sus hijos y no poder cumplir con
=u rol de madres.

Otro aspecto importante es que guienes si logran
encontrar cuidadores o cuentan con una red de
apoyo (familiares cercanos o amigos de un grado
de confianza alto) que les ayude a cuidar a sus hijos
rmientras terminan su jornada laboral, mencionan
que les preocupa conseguir un empleo porgue tie-
nen gue atender compromisos como citas medi-
cas de sus hijos, lo gque implica pedir permisos que,
segun sus experiencias en obra, suelen ser muy
B5CA505 O generar tensioneas con sus supervisores.

La mayoria de las mujeres expresa que unc de
los mayores inconvenientes que han tenido es el
manejo de los horarios y la carga de responsabili-
dades como cuidadoras y/o estudiantes de algun
programa de formacién. Expresan que, segun el
caso, estan dispuestas a trabajar en las madruga-
das o en las noches, pero gue su percepcion es
gue los horarios de la construccion son fijos v poco
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maviles; asi que optan por buscar otras fuentes de
ingreso U otras posibilidades laborales donde los
horarios sean mas flexibles.

Sin embargeo, hay experiencias donde las mujeres
lagran llegar a acuerdos con sus jefes directos para
acomodar sus responsabilidades con las necesida-
des del cargo en la obra. En estos casos las muje-
res han podido coordinar sus tiempos sin gue esto
afecte su rendimiento laboral, logrando poder des-
empefarse en su rol de madres, estudiantes o
trabajadoras, sin tener que ausentarse de alguno
de estos espacios.

“¥o cuando fui o firmar contrato les dije gue yo es-
toba estudianda, Pensé gue no me iban a lflamar
por eso, pero na. Me dijeron gue tenig gue cuadrar
los horarios con el ingeniero y el sefior, muy buena
gente occedic.” - Participonte de la Ruta

De igual manera, los resultados derivados del
instrumento de andlisis cuantitativo aplicado a
las mujeres que participaron en la ruta revelan
gue la maternidad emerge como un factor dis-
tintive entre aquellas que completaron la for-
macion y las que, ademas de formarse, lograron
acceder a la etapa de colocacién en el sector de
la construccién. Se observan disparidades signi-
ficativas tanto en la incidencia de la maternidad
como en el nimero de hijos. Es mas probable
que las mujeres que lograron la colocacion no
tengan hijos, con un 57% en la cohorte | y un 33%
24% de las mujeres sin hijos entre las graduadas
no colocadas en la cohorte Il (ver Grdfico 24).

Al realizar una comparacion entre ambas cohortes,
se evidencia una mayor presencia de madres en la
ruta en la cohorte |, donde mas del 50% de las mu-
jeres formadas tienen al menos un hijo, v el 56% de
las mujeres colocadas también son madres,

En concordancia con la cantidad de tiempo que las
mujeres deben dedicar al cuidado de sus hijos, en
el Grafico 25 se examina el respaldo que reciben
de terceras personas en esta tarea, revelando una
correlacion entre el logro de la colocacian y el nivel
de apoyo, Esto se refleja en un 67% en la cohorte |
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¥ un 73% en la cochorte |l Esta proporcion es con-
siderablemente mayor al compararla con aquellas
mujeres gue recibieron apoyo en el cuidado, pero
no lograron la colocacian, siendo del 33% en la co-
horte | v del 61% en la cohorte 1. Con respecto al
parentesco, casi el 100% de mujeres en todas las
fases fueron de hogar.

Grafico 24. NOmero de hijos
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Grdfico 25. Apoyo cuidado de hijos
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Finalmente, el Grdfico 26 ilustra la duracian del
desemplec antes de iniciar el curso de formacion
tanto para las mujeres formadas como para ague-
llas que lograron la colocacion, arrojando luz sobre
una notable oportunidad proporcicnada por la
ruta y el sector de la construccion como una pla-
taforma para acceder a un primer empleo. Entre

el 30% v el 41% de las mujeres en estas etapas de
la ruta no habian tenido experiencia laboral pre-
via, mientras gue entre el 18% v el 24% habian es-
tado desempleadas entre 1y 2 anos. En contraste,
el porcentaje de mujeres gue no experimentaron
desempleo fue apenas del 8% v el 9% aproximada-
mente entre las dos cohortes,

Grdfico 26. Tiempo de desempleo

antes de iniciar el curso de formacion.
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INTERMEDIACION

En el proceso de intermediacion durante la co-
horte | participaron 3 intermediadores gue fueron
actores clave para la colocacion de las mujeres, co-
rrespondientes a Fundacion Colombia Incluyente,
Compensary Secretaria Distrital de Desarrollo Eco-
nomico. Cabe destacar que cada entidad tuvo un
alcance y numero de mujeres colocadas diferente,
los cuales se distinguen de la siguiente manera,
En primer lugar, Fundacidn Colombia Incluyente,
a traves de un esguema de pago por resultados,
logre proporcionar un apoyo psicosocial diario a
las mujeres que estaban en la fase de colocacion
de la Ruta; realizd un sequimients constante de la
asistencia de |las participantes a los procesos de se-
leccian; v mantuvo un contacto continuo con las
empresas para gestionar las vacantes, facilitando
tanto la retroalimentacion como el respaldo en

100%

S0

25
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todo el proceso de seleccidn. De 83 participantes
intermediadas, 21 fueron colocadas, es decir, un
25% de las mujerss lograron vincularse en el sector
de la construccican.

En segundo lugar, Compensar brindd servicios ba-
sicos a las mujeres que estaban en el proceso de
colocacién, tales como el registro en el Servicio
Publico de Emplec (SPE); asistencia en la elabora-
cion de la hoja de vida; y la gestion de contactos.

Por dltimo, la Secretaric Distrital de Desarrolio
Econdrnico, al igual que Compensar, logrd propor-
cionar servicios basicos como los del registro en el
SPE y gestionar los contactos con empresas para
postular a las mujeres a los puestos de trabajo.
Sin embargo, no pudo brindar un acompanamien-
to psicosocial a las mujeres durante el proceso de
colocacion y el seguimiento de las entrevistas fue
escaso. Asimismo, los retrasos en los tiempos de
acompanamiento y respuesta generaron gue al-
gunas mujeres optaran por abandonar el proceso.
De 2% mujeres intermediadas, ninguna pudo colo-
carse en el sector de la construccion.

Por su parte, en la cohorte |l para el procese de in-
termediacidon participaron solamente dos actoras,
esto es, Compensar y un Psicdlogo de Intermedia-
cion Laboral. En primer lugar, Compensar, al igual
que en la cohorte |, logrd ofrecer servicios basi-
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cos para registrar a las mujeres en el SPE, brindd
asesorias para crear la hoja de vida y contactar
a las empresas para postular a las mujeres a las
vacantes. Mo obstante, no realizd ningdn acome-
pafiamiento psicosccial durante el proceso ¥ no
hubo ningun cambio en los tiempos de respuesta
para mejorar el proceso de seleccion. De 40 muje-
res intermediadas, solo 5 lograron colocarse en el
sector (12,5%). Cabe mencionar gue estas mujeres
recibieron un apoyo adicional del Psicologo de in-
termediacicn Laboral en esta etapa para cubrir la
falta de acompanamiento que no se cubre en los
servicios basicos de intermediacion.

Finalmente, el Psicdlogo de Intermediacion Labo-
ral tuvo un mayor alcance en la colocacion de las
mujeres, dado que realizd un seguimiento cons-
tante tanto de las dindmicas laborales en las
empresas como del progreso individual de las
mujeres participantes. Esto consistio en la identi-
ficacion oportuna de las situaciones gue pudieran
comprometer el éxito del proceso, como la falta
de respuesta por parte de las mujeres v la necesi-
dad de apoyo psicosocial. Este nivel de atencion vy
seguimients fue un factor determinante para an-
ticipar v plantear necesidades especificas, como
proporcionar apoyo para la preparacion de entre-
vistas, o gesticnar situaciones en las cuales las mu-
jeres no superaban los filtros del proceso de selec-
cion, De 74 mujeres intermediadas, 12 lograron ser
vinculadas con el sector (17 5%).

a) Perfilamiento

Segln las entrevistas realizadas y atendiendo
a las transformaciones del proceso de interme-
diacion de la Cohorte | y la Cohorte Il, uno de
los factores que impacto el proceso de la colo-
cacién fue el perfilamiento de las participantes
realizado al inicio de la ruta y reforzado al cul-
minar la formacion.

Para la Cohorte |, uno de los retos que dificults la
ubicacién de las mujeres en cargos operativos en
el sector de la construccidn fue que el perfil de
varias de ellas no estaba alineado con los cargos
y las vacantes en los que serian ubicadas al gra-
duarse de la Ruta. varias de estas mujeres tenian
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formacion técnica o profesional en dreas adminis-
trativas o comerciales y dentro de sus prayeccio-
nes laborales, no aspiraban a ubicarse en cargos
operativos en obra,

A la luz de esta situacién, para la Cohorte |l el pro-
ceso se transformé considerando el potencial de
empleabilidad de las participantes y atendien-
do a sus intereses vocacionales, a su formacion
y expectativas laborales. E| ajuste del proceso de
seleccion y perfilamiento de las mujeres permitid
gue la colocacion fuera mas exitosa, ya gue estu-
vo mediada por la consideracion de los intereses
profesionales de las participantes vy posibilité gue
la Ruta nutriera sus proyectos de vida v las acerca-
ra a cumplir varias de las expectativas gue tenian al
inscribirse en el programa.

b) Seleccién diferencial

Otro punto importante gue intervino en la coloca-
cidn exitosa de las mujeres fue el didlogo estable-
cideo con las empresas que permitid que desple-
garan procesos de seleccion diferenciales para las
mujeres de la Ruta. Ajustar los perfiles y moderar
las caracteristicas requeridas para las vacantes
permitid materializar la inclusion de mujeres jo-
venes en el sector de la construccion. Una de las
barreras que enfrentan las mujeres para vincularse
laboralmente al sector es que se les exige condicio-
nes,coma la experiencia, que las excluye y dificulta
gue se empleen formalmente en el campo. De ahi
gue, para este caso, la moderacion de los requisi-
tos para ocupar una vacante se haya traducido en
la estimulacidn de la integracion e inclusiaon de las
mujeres de la Ruta en el sector. Esto se logra gra-
cias a8 que las empresas del sector estuvieron en
disposicidn de suavizar los requisitos para incluir a
las mujeres en dichos procesos de seleccidn,

c) Seguimiento y apoyo psicosocial

Por esta linea de accidon, otra circunstancia im-
portante que tuve un impacto considerable en la
colocacion exitosa de las mujeres fue el apoyo psi-
cosocial brindado y el seguimiento de sus proce-
sos de vinculacion, integracién y adaptacion a sus
cargos. Este punto fue fundamental para que las
mujeres no desertaran del procese de vinculacian
y para gue la articulacion entre intermediador, em-
presa v mujer fuera lo suficienternente robusta v
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clara para que las participantes pudieran contar
con el apoyo gue requerian para completar los
procesos de vinculacion en los que participaron.

5.6 EMPRESAS

a) Impacto del proceso de cualificacion

Los talleres de cualificacion de empresas fueran
disefiados por Fundacion Corona y GOYMN Bogota
con base en el Programa de Promocion de Em-
plea inclusivo de la Alianza por la Inclusion Laboral
conformada por Fundacion Corona, ACDI VOCA,
Fundacién ANDI y USAID. Con el apoyo de actores
gremiales como Camacol Bogota v Cundinarmar-
cay la Camara de Comercio de Bogola, se disefia-
ron & talleres dirigidos a empresas del sector de la
construcciaon y sus contratistas, para promover el
empleo inclusive, la contratacian basada en com-
petencias v la igualdad de género.

En lo que respecta al proceso de cualificacion, las
empresas que asistieron a todas las sesiones ex-
presan que un factor que intervino en gue com-
pletaran el protocolo fue que la orientacién de los
talleres estaba dirigida a nutrir intereses institucio-
nales, previamente trazados dentro del horizonte
de valores y practicas que quieren implementar
en sus compafiias. De una parte, consideran que
la inclusion de mujeres y la igualdad de género
es un aspecto relevante para poder participar
de certificaciones ante instituciones internacio-
nales como la OIT. Actualmente, esta concibe la
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vertiente de la paridad de género como una aris-
ta relevante en el proceso de la promocion de la
igualdad de oportunidades para gue los hombres
¥ las mujeres puedan vincularse a trabajos de-
centes. Desde |a optica de la OIT trabajo decen-
te se entiende comao trabajos bien remunerados,
productivos v desempefiados en condiciones de
equidad, seguridad, dignidad humana y libre con-
sentimiento (OIT, 2009),

Para la OIT, la igualdad de género es un elemen-
to primordial de los principios y derechos funda-
mentales en el trabajo, en tanto que tiene que ver
con la transformacién local y nacional de la vida
de las personas, mediada por intervenciones in-
tegradas y dirigidas hacia la creacién de empleo,
el didlogo social, la proteccién social y el tripar-
tismo. Con el objetive de crear posibilidades de
empleo productive y decente para hombres y
mujeres es relevante estimular el crecimiento in-
tensivo del empleo, para lo que debe haber una
perspectiva integradora entre las necesidades
especificas del gremio y las posibilidades de los
trabajadores, mediada por el robustecimiento
del didlogo entre los actores involucrados en este
proceso. Por ejemplo, segun una de las empre-
sas participantes de la Ruta, los talleres de cuali-
ficacion fueron relevantes porque les permitieron
alimentar sus procesos de constitucién de una
politica de equidad de género, necesaria para su
certificacion como empresa competitiva segun los
modelos de innovacion orientados a la ensenanza
v acompafnamiento de la implementacidn de prac-
ticas para estimular la igualdad de género a traveés
de la mejora de las condiciones de trabajo v de la
productividad de la empresa desde la transfarma-
cidn crganizacional,

Para algunas empresas, la Ruta no solo les per-
mitic avanzar en el cumplimiento de las Normas
Internacionales del Trabajo de la OIT, sino que
tambien les ayuds a acercarse y avanzar en los Ob-
Jetivos del Desarrollo Sostenible; particularmente
en los objetivos 5, 8 v 10, alusivos a la igualdad de
género, el trabajo decente y el crecimiento econd-
rmico, ¥ la reduccion de las desigualdades, En este
sentido, varias de las empresas que se cualifica-
ran lo hicieron porgue vieron en el proceso de in-
clusién de mujeres un aspecto gue se alinea con
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la imagen corporativa que quieren trabajar y con
e| fortalecimiento de sus procesos de produccion,
atravesados directamente por las relaciones que
pueden construir entre los mudltiples actores que
hacen parte del tejido social.

Sumado a ello, para algunas de las empresas, la
vinculacion de rmujeres tambien se alinea con
el objetivo de inclusidn laboral de poblacién di-
versa, contemplado por la Camara de Comercio
de Bogotd dentro de la Estrategio de Conducto
Empresarial Responsable. De mode que, la Ruta
tamkién fue un aliciente para que las empresas se
encaminaran a cumplir con los pilares sociales que
caracterizan la responsabilidad empresarial y que
estan ligados con la mitigacion de |a desigualdad vy
las brechas de género en la economia colombiana.

b) Transformacién de imaginarios

Para varias empresas, los talleres de cualificacion
permitieron estrechar el dialogo con sus contratis-
tas porque les posibilitd reconocer sus necesida-
des en el contexto de la obra; a la vez que vieron
en la Ruta un apoyo para comprender |os retos vy
el modeo en gue los imaginarios asociados al géne-
ro intervienen en los procesos de consecucion de
personal. Desde el punto de vista de las empresas,
la Ruta les brindd un conjunto de herramientas
que contribuyd a entender los sesgos y los marcos
simbdlicos asociados a la valoracion de las habili-
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dades de los sujetos; tal que les proporciond varias
herramientas para acercarse a los procesos de vin-
culacién de sus aliados para, desde ahi, impulsar
estrategias de transformacion gue atiendan a la
trayectoria y al modo en que las dinamicas labora-
les de cada espacio se han constituido.

c) Competencias y formacian

De acuerdo con las empresas que participaron en
el proceso de contratacion de mujeres de la Ruta,
la formacion fue adecuada para las necesidades
de los cargos para los que fueron vinculadas. No
obstante, varias mencionan que podria incentivar-
se y fortalecerse la practica de las habilidades téc-
nicas. Consideran gue la forrmacion de la Ruta tiene
una vocacion tedrica gue bien podria complemen-
tarse con ejercicios practicos que les permitan a las
participantes adquirir mas pericia y practica en ac-
tividades como el enchape, la pintura o los acaba-
dos. Adicionalmente, valoran positivamente la for-
macidn en habilidades blandas (scbre todo para lo
que respecta a la Cohorte |l). Consideran gue uno
de los aspectos mas importantes en el sector de la

05. HALLAZGOS

construccion es el trabajo en equipo, la comunica-
cion asertiva v el tramite transparente de los con-
flictos, Por ellg, la educacion en estas tres vertien-
tes hace gue las participantes sean candidatas con
alto potencial, en tanto gue, a traveés de |la Ruta, han
podido desarrollar sus habilidades para adaptarse
al sector y al trabajo con sus pares.

Por ditime, las empresas consideran gue, para
futuras cohortes de |la Ruta, seria valioso incluir
cursos relacionados con el manejo de residuos y
economia circular. Sugieren gue el aspecto de los
desechos en las obras es un tema recurrente res-
pecto al que el personal no suele estar informado
o capacitado formalmente, A pesar de gue algu-
nas empresas cuentan con charlas v capacitacio-
nes que hacen parte del esquema de Seguridad
v Salud en el Trabajo, seria un valor agregado para
el perfil de las mujeres contar con este tipo de co-
nocimientos. Ademas, proponen gue la formacién
de |la Ruta dirigida a las mujeres podria incluir cur-
sos relacionados con el manejo de alturas y la pre-
vencion de accidentes laborales en obra.

5.7 ANALISIS COSTO- BENEFICIO

El anilisis de costo-beneficio consiste en la com-
paracién entre los costos de implementar un
programa y los beneficios obtenidos. En cuan-
to a los beneficios, la efectividad del programa
se determina en términos de la graduacién y la
posterior colocacion de las participantes. El in-
dicador clave es la relacién de beneficio-costo
(BCR), que en la literatura de evaluacion de pro-
yectos indica que un proyecto es rentable (so-
cialmente en este caso). Un proyecto gque no sea
rentable socialmente no seria costo-eficiente,
en tanto que los recursos podrian entregarse di-
rectamente a los participantes, logrando un me-
jor resultado para ellos.

Con respecto a los costos totales y por participante
encadaunadelascohortes. Elcosto total de la Ruta,
cuya financiacidon viene de aportes de COYN Bo-

= T
porte de 5140806

gota, con recursos de JP Morgan Foundation So-
dirnac Colormbia, Organizacicon Corona y Camacol
Bogotd vy Cundinamarca con recursos de USAID,
es un valor aproximado que puede tener costos
ocultos, teniendo en cuenta que los aliados cofi-
nanciaron esta Ruta y cada uno asumid distintos
gastos relacionados con las fases, Durante los dos
anos el valor de |la Ruta ascendid a $772.288.529,
donde $424326.071 fue el costo de la cohorte | y
los $347.962.458 restantes corresponden al costo
de la cohorte Il. De esta manera, el costo por par-
ticipante fue de $3.885.378 y $2.500.731 para co-
horte | y cohorte I, respectivamente (Ver Tabla &),

Cuantificar los beneficics de la Ruta involucra as-
pectos directamente observables, comao los ingre-
sos percibidos por las participantes, v otros que
pueden estar asociados al bienestar que no son

El salario comesponde al minimo legal para 20235 con un monto 31130000 v al auxilic de trans
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directamente cuantificables, Para efectos de los
calculos de costo y beneficios, concentrandose en
el primer grupo, se toma como referencia el sala-
rio® de |las participantes y se asume que el periodo
de colocacion varia entre 1 mes o 3 meses (dura-
cign del pericdo de prusba). Tambien se torma en
consideracion que algunas mujeres colocadas tie-
nen un contrato a termino fijo y otras un contrato
por prestacion de servicios, por lo cual y con base
en su salario deben aportar $336.0007 al sistema
de seguridad social.

Evaluacién de resultados v agenda de aprendizajes [ Resumen

En la literatura de evaluacién de proyectos, en la
cormparacion de costos v beneficios, si la BCR es
mayor (*] a 1 quiere decir que La Ruta es rentable
pues el beneficio es mayor al costo, si el valor es
igual (=) a 1 quiere decir gue los beneficios absor-
ben los costos por lo que La Ruta no es rentable
y finalmente si el valor es menor (<) a1 los costos
son mayores a los beneficios entonces es La Ruta
no es rentable.

Tabla 6. Resumen de los costos v beneficios de la Ruta para las mujeres colocadas

Participante

Cohorte tipo de contrato

Meses de
colocacion

Relacien de costo-beneficio
BCR

Eficiencia

1 mes $964.606/$3.885.378= 0.2482 Mo
Colocada con contrato por

pr@m Ehjn d o SEWiCiD'E. 3 meses $2.893.81 s.l"$3.885.3?3=g.'?44? N'D

I &4 Mmeses 43,858 424/43 885.378=0,993 [y [s]

5 meses $£4.823.030/$3.885.378= 1.241 Si

Colocada con contrato 1 mes $13CICJ.GGE.-'$3_EI-ES_3'?B=0334 | Mo

a términa fijo % meses £3.901.818/4$3.885 378=1.004 Si

Colocada con contrato por 1 mes $964.606/$2.500,731=0.385 . Mo

1 B 3 meses $2.893.818/$2.500.731=1571 Si

Colocada con contrato por 1 mes $1.300.606/%2 500.731=0.52 Mo
S 3 mes $3.901.818/$2.500.731=1.56 iy

Fuente: Elaboracion propia

Con estos resultados, son notorios los aprendiza-
jes que hay de la cohorte | a la cohorte I, la reduc-
cion en los costos gracias a la mejor direccign de
los estipendios hace que esta cohorte sea mucho
mas eficiente y en menos tiempo. Mientras en
cohorte | La Ruta empieza a ser eficiente a partir
del mes 5 para aquellas mujeres con contratos por
prestacion de servicios, para la cohorte || a partir
del mes 3 La Ruta es eficiente, es decir, una vez fi-
nalizado el periodo de prueba,

Ahora bien, considerando el costo total de |la ruta
$772.288529 v sabiendo que hay 41 participantes
colocadas, estas deberian emplearse por lo menos
por 15 meses en promedio con un contrato a térmi-
no fijo o 20 meses con contrato por prestacidn de

= F
salario minimo,
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servicios, para lograr que La Ruta completa sea efi-
ciente. Este resultado puede también contrastarse
con un promedio de colocacion de las mujeres de
5 meses, siendo asi, se deberian colocar 119 muje-
res con contrato a término fijo o 161 con contrato
por prestacion de servicios para gue el programa
en conjunto sea costo-eficiente.

Por dltimeo, se tiene en cuenta que, si las mujeres
no se colocaron, pero se graduaron, la experien-
cia, el conocimiento y las habilidades adquiridas
tienen un valor agregado que puede ayudarlas
en un futuro a colocarse en posiciones donde
puedan desempenarse de acuerdo con los obje-
tives de La Ruta.

Corresponde al valor que se debe aportar al Sisterna de Seguridad Social calculado con un



Evaluacidn de resultados v agenda de aprendizajes [ Resumen
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#+ 06 PARA LA RUTA

A manera de conclusian, a continuacion se presen-
tan una serie de recomendaciones y aprendizajes
considerados relevantes para cualguier actor que

s CAP. AGENDA DE APRENDIZAJES

quisiera replicar este tipo de ruta para promover la
inclusicn laboral de mujeres, especialmente muje-

res jévenes en el sector de |a construccidn.

CARACTERIZACION DE LA POBLACION BENEFICIARIA

Aprendizajes:

ar% Las caracteristicas, particularidades y barreras de la poblacién beneficiaria deben
ser el punto de partida para el disefio de la Ruta con el objetivo de aumentar las posi-
bilidades de que las participantes puedan transitar de la formacién hacia el empleo.

Recomendaciones:
* Microfocalizacion en el disefio de estipen-
dios:

Una vez se hayan identificado las necesida-
des v barreras de la poblacion, se puede fo-
calizar el diseno de los estipendios, asi como
una estrategia de “No desercion” en linea
con los diferentes contextos que pueden
influir en que las participantes transiten de
la formacion al empleo. La consideracion de
factores como la presencia de hijos y el es-

trato socicecondmico se vuelve imperativa,
dado que las mujeres con hijos redujeron su
probabilidad de graduarse de la Ruta.

= Resulta relevante profundizar los apoyos
relacionados con las labores de cuidado e
incorporar de manera transversal este as-
pecto dentro de la Ruta:

Cuando un apoyo a las necesidades de cuida-

do de las participantes no existe, estas prefie-

ren mas la virtualidad que la presencialidad.

[47]
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Por tanto, hay que considerar que las labores
del cuidado pueden afectar la permanencia
en la formacidn, asi como la posterior gradua-
cién y colocacidn laboral, por lo que dentro de
le posible la Ruta deberia incorporar apoyos
para las necesidades de cuidado o incluso un
balance entre la presencialidad y la virtualidad.

Se recomienda profundizar en las alternativas
que tienen las participantes para el cuidado
de sus hijos, si estan utilizando servicios como
Jardines infantiles o no. En caso de no estarlo:
- Articular la oferta publica de Jardines ICBF
para madres con hijos mayores a 2 afios

- Explorar la posibilidad de jardines infantiles
en las empresas.

ORIENTACION DE LAS PARTICIPANTES

Aprendizajes:

&3 Estimular la formacién de vocaciones es un aspecto relevante para asegurar la per-

manencia de las mujeres en la Ruta.

Recomendaciones:

« Mas alla de los conocimientos tedricos que
se puedan adquirir a lo largo de la forma-
cion, es preciso que el sector de la cons-
truccién se destague entre los intereses de
las participantes, para ello se debe resaltar
el potencial del sector para crear oportuni-
dades y superar las barreras que tradicional-
mente han limitado la participacion fermeni-
na en este campo,

FORMACION

* A lo largo de la ruta es importante trabajar
con las participantes en la construccion de
un proyecto de vida, orientandolas a tomar
decisiones alineadas con metas y guiadas
por un propésito definido. Una participante
que muestra interés en emplearse formal-
mente v conoce los beneficios que esto la
puede traer tiene mayores probabilidades
de mantenerse comprometida en el proce-
so. Estos intereses vocacionales y ocupacio-
nales se identifican desde la caracterizacion.

£1 La formacién debe responder tanto a los intereses, necesidades y barreras de la po-
blacién beneficiaria como a las necesidades del sector productivo. Por esta razén, un
proceso de formacion a la medida es recomendable para abordar la malla curricular,
modalidad de formacién y otros aspectos, respondiendo a estos dos frentes.

Recomendaciones:

* El didlego permanente con el sector pro-
ductivo es clave para hacer pertinente la
formacion de las participantes (Antes, du-
rante y post):

[48]

a). Antes de la formacion:

Para establecer una malla curricular que res-
ponda a las necesidades de demanda laboral,
necesidades de competencias técnicas, habi-
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lidades blandas y requerimientos para la con-
tratacidn de la poblacidn que se va a formar.

b). Durante lo formacion:

Es relevante encontrar espacios de orienta-
cidn al mundeo laboral. En lo posible articular
espacios experienciales para que las partici-
pantes alineen expectativassobre funciones
que podria desarrollar una vez culmine sus
procesos de capacitacion.

c). Una vez empleados/ post vinculacion: Es
clave gue el didlogo no se gquede solo en el
area de TH que se encarga de contratar a las

EMPLEABILIDAD

participantes. Es importante que los equipos
en ocbra estén enterados de los cargos a los
que van a llegar participantes, qué aprendie-
ron y si es posible, disefiar un programa de
aprendizaje gue les permita a las recién con-
tratadas aprender de varias funciones para
que haya un proceso, Adernas, es clave hacer
seguimiento sobre la reproduccion de este-
rectipos de geénero para gue no se releguen
a funciones como aseo o guarda llaves en el
caso del cargo de ayudante de obra y hacer
sequimiento para validar que las participan-
tes puedan poner en practica lo gue apren-
dieron o incluso fortalecer sus conocimientos.

7% No es suficiente con formar a la poblacién en competencias de alta demanda. Para
que las participantes lleguen al empleo y se queden, es necesaria una articulacién
constante con el sector privado. El compromiso activo de las empresas es un factor
clave en el éxito de la Ruta. Las empresas deben jugar un papel fundamental al adop-
tar politicas laborales inclusivas, proporcionar apoyo integral, garantizar entornos la-
borales seguros y que fomenten la igualdad de oportunidades, por lo que debe haber
alineacion tanto las areas de TH como con los equipos en la obra deben estar alinea-
das con el propdsito de la empresa de contratar mujeres.

Recomendaciones:

Antes de la contratacion:

* Sensibilizar a las empresas del sector
facilita la apertura a la contratacion de
las mujeres. Siendo un sector altamente
masculinizado, la realizacion de talleres
de sensibilizacion y cualificacion con em-
presas del sector, especificamente con
sus areas de TH en temas como contrata-
cign basada en competencias e igualdad
de género, facilita la contratacion de las
mujeres. Mas alla de las dreas de TH, esin-
dispensable que también sensibilizacion
llegue a los equipos en la obra para pre-
wvenir acoso laboral v promover ambientes
seguros y respetuosos de trabajo.

* Esfundamental identificar si las empresas
gue buscan contratar mujeres tienen poli-
ticas de Diversidad, Equidad e Inclusion v
comité de convivencia. En caso de no te-
nerlo, es muy importante articularlas con
aliados del sector que sepan asesorar a las

empresas en la creacidn de estas politicas.
En la medida que el sector quiera promo-
ver la inclusian laboral de mujeres, debe
propender por fomentar la creacion de po-
liticas DEIl en las empresas.

0O6. APRENDIZAJES



Ot. APRENDIZAJES

* Disposicién infraestructural adecuada
para la contratacién de mujeres en lugares
de trabajo masculinizados:

Es crucial adaptar los espacios en las obras
de construccion para garantizar la seguridad
de las mujeres, considerando que tradicional-
mente estos entornes han estado predomi-
nantemente masculinizados. 5e recomienda
realizar ajustes, como la adecuacion de insta-
laciones sanitarias y vestidores, con el objeti-
vo de crear ambientes laborales inclusivos. Es
esencial comunicar esta necesidad al equipo
en obra, instdndolos a preparar el lugar de
trabajo para recibir a mujeres y asi propiciar
entornos seguros vy acogedores para todas las
participantes en el proyecto.

Durante el proceso de seleccidn/contraccidn:
* E| acompanamiento psicosocial y segui-
miento continuo a las candidatas, asi como
a las empresas es elemental para potenciar
el proceso de intermediacién hacia la em-
pleabilidad.
Los servicios basicos de las bolsas de emplec
no incluyen un acompanamiento psicosocial
individual ¥ seguimiento intensivo a las par-
ticipantes postuladas a las vacantes que re-
sulta diferencial al momento de promover la
empleabilidad de la poblacién. El acompana-
miento psicosocial es crucial en la interme-
diacion laboral para garantizar el éxito en la
colocacidn y retencion laboral, dado que esta
poblacion necesita apoyo durante el proceso
de obtener su primer empleo. En numerosas
ocasiones, debido a la falta de conocimien-
to o termores, las participantes abandonan el
procesc de intermediacion. Por esta razan, la
continuidad en el acompanamiento contribu-
ye a reducir la tasa de desercian. Se sugiere
contermnplar un intermediador en un esquema
de pagos por resultados de colocacidn labo-
ral, gque realice un seguimiento mas personal,
identificando oportunamente  situaciones
como la falta de asistencia a entrevistas o la no
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horarios, sobre todo para las mujeres que

son madres o cuidadoras de otras miem-

bros en el hogar.
La flexibilidad horaria puede abordar los de-
safios de conciliacién entre el trabajo v la vida
personal que enfrentan las mujeres durante
las diferentes fases de la Ruta. Esto no sclo fa-
cilita su participacion continua, sing que tam-
bién contribuye a la retencion a largo plazo
dentro de la Ruta y del sector, y permite me-
jorar la distribucidn del tiempo y responsabi-
lidades familiares de las mujeres, y al mismo
tiempo fortalece su compromiso con el traba-
jo, formentando una sensacion de apoyo y flexi-
bilidad dentro del entorno laboral.

* Fortalecer la promocion de una cultura la-
boral inclusiva y entornos seguros al inte-
rior de las empresas influye en la retencién
de las mujeres una vez contratadas.

Como puede pasar en cualguier sector mas-

culinizado, des homogeneizar los cargos que

histéricarnante han sido realizados por hom-
bres, implica un desafio a nivel de prevencién

e identificacidon de posibles viclencias basadas

en género. Es clave desarrollar estrategias

efectivas para enfrentar y prevenir las violen-
cias cotidianas gue pueden enfrentan las mu-
jeres una vez contratadas, ya sean dinamicas
de abuso de poder, burla, intimidacion o in-
cluso acoso sexual. Dentro de las estrategias
identificadas para trabajar frente a este aspec-
to se recomienda la realizacion de campanfas
pedagdgicas para dar a conocer gué es el aco-
so sexual laboral v prevenirle en ambientes de
trabajo; la implementacion vy socializacién de
rmecanismos de denuncia accesibles; la pro-
mocion de un entorno laboral gue garantice la
seqguridad de las mujeres a través de sensibili-
zacion en las empresas y los equipos de traba-

Jjo. Asi mismo, la creacién de protocolos de vio-

lencias basadas en género y apoyo psicoldgico

para atender casos de acoso laboral sexual.

Las siguientes entidades cuentan con programas
para la promover cambios de comportamiento
frente al acoso sexual laboral vfo ofrecen servi-
cios para proporcionar acompafamiento a casos
de violencias basadas en género:

aprobacion de pruebas.

Post vinculacion laboral, una vez han sido
contratadas:
* La introduccion de esquemas flexibles de
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ORGANIZACION

Secretaria
de la mujer

Gender
LAB

PNUD y
Ministerio
del Trabajo

ACDI VOCA

Aequeles

Equilatera

= La persistencia de estereotipos, especial-
mente para las mujeres que estan coloca-
das en el sector de la construccidn, afecta
directamente la retencién.
Dentro de los sectores masculinizados, en al-
gunos casos, se estd cuestionando las com-
petencias y habilidades de las mujeres para
ejercer cualquier tarea gue requiera un es-
fuerzo fisico o de capacidades. Estos desafios
adicionales pueden desmaotivar y generar un

2024

PROGRAMA

Linea Pdrpura

Orientacion e informacién sobre los derechos de las
mujeres victimas de violencia, los mecanismos ¥y rutas
para hacerlos efectivos, los servicios disponibles para
sU atencion y proteccidn integral, asi como de las enti-
dades encargadas de la prestacion de dichos servicios
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PAGINA WEB

https:/frutadeatencion.
sdmujer.gov.co/

{+57) 01800012137
Whatsapp (+57) 3007551846

Programa Elsa espacios Laborales sin Acoso
Ayuda a las empresas a prevenir el acoso sexual laboral
y a cumplir la ley. Servicios de diseno de estrategias
basadas en datos y capacitacidn a parsonal.

https:/fwww.elsala/

Programa Equipares

Acompafiamiento a las empresas y arganizacionas

del pais a implementar medidas de igualdad, acciones
afirmativas para promover buenas practicas y politicas
laborales incluyentes para disminuir las desigualdades
entra hambres y mujeras,

https: ffinwnw.equipares.org,

Metodologia Decido SER
Herrarmienta para transferir 18 habilidades para el
cambio social, entre ellas género e inclusion social,

https:[/decidoser.acdivo
ca.org.co/?pa

Ofrece servicios de consultoria gue acompana el pro-
ceso de creacion y promocion de espacios laborales
equitativos y diversos, a través de medicion, consulto-
ria y tecnolagia. Talleres v conferencias para equipos
empresariales en el gue se busca desarrollar habilida-
des para gestionar las distintas aristas dentro del
trabajo en equidad y diversidad en el ambito laboral.

https:faequales.com/

Servicios de consultoria en Diversidad,

equidad e inclusion DEI

Ofrecen multiples servicios, entre estos, talleres de
formacion dirigidos al talento humano, desde las di-
rectivas hasta |la base de las organizaciones para
implementar y gestionar los enfoques DE| (Diversida-
des humanas, Equidad de género y la Inclusian). Talle-
res de prevencion del acoso laboral sexual y ciber aco-
sos, Talleres de convivencia y buen trato. Asesoria legal
al comité de convivencia laboral. ¥ talleres de preven-
cion de la violencia basada en género, entre otros.

https:fwww.equilatera.
com.caf

<o laboral.

ambiente laboral adverso, contribuyendo di-
rectamente a la disminucién de la retencién
de mujeres en el sector de la construccion.
Para prevenir caer en esto, es clave la imple-
mentacion de programas de sensibilizacién y
formacién que fornenten un cambio cultural
y organizacional, asi como la creacion de en-
tornes lakborales inclusives donde las mujeres
se sientan segurasy respaldadas en su progre-
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ANALISIS COSTO - BENEFICIO DE LA RUTA

Recomendaciones:

= La atraccién de talento al sector requiere
estrategias de promocion de oportunida-
des de largo plazo.

El sector construccion ofrece, estructural-

mente, salarios relativamentes bajos en com-

paracion con otros sectores, principalmente

en los cargos operativos en las que se enfoca

la Ruta. El balance costo-beneficio de la Ruta

depende de manera crucial de la retencion,

la cual se ve influenciada no solo por el éxito

DISENO DE LA RUTA

rmismo de la Ruta, sino por aspectos del sector.
De esta manera, oportunidades de emplec en
otros sectores son salarios similares, pero con
aspectos mas favorables como la flexibilidad
actuan negativamente sobre la capitalizacion
del proceso de formacion. Si bien esto es aje-
no a la Ruta, parece relevante explorar los as-
pectos del sector que pueden atraer proyectos
profesionales y personales en el largo plazo en
el sector.

2 El acompafamiento integral durante todas las fases de la ruta es clave para que las
mujeres participantes pasen por la formacién y la intermediacién laboral hasta el em-
plec y cumpla las expectativas de empleabilidad y retencién de las empresas.

Recomendaciones:

Se sugiere contar con un operador que propor-
cione un acompafamiento integral en forma-
cion, empleabilidad y posvinculacion hasta de
Imeses. La construccion de confianza entre las
participantes y dicho operador crea un entarno
propicio, permitiéndoles recibir apoyo para su-
perar posibles barreras personales que podrian
conducirlas a abandanar el proceso debido ala
falta de informacién o miedos. Este acompana-
miento contribuye a maximizar su desarrollo
en el proceso vy a disminuir la desercion.

* Pertinencia en la sistematizacién de da-
tos para abordar vacios e inconsistencias
en la infermacian.

Esta iniciativa es fundamental para responder

preguntas clave sobre los apoyos implemen-

tados v el impacto de la Ruta en las distintas
fases. La sistematizacion de los datos permite
contar con indicadores completos v precisos
para evaluar el éxito y la efectividad de la Ruta,
asi como aguellos aspectos en |os que se ne-
cesita atencion. Al comprender lo que sucede
en cada una de las etapas de la Ruta, se obtie-

rne una vision mas completa del seguimiento y

se pueden identificar las dreas de mejora que

se reguieren para la implementacion de futu-

ras cohortes, El principal reto consiste en esta-
blecer procesos estandarizados que permitan
hacer seguimiento al programa, reduciendo
las fricciones gue pueden generar formatos
especificos de variaciones que comprometen
la continuidad v comparabilidad de la infor-
macién. En este caso, se hace esencial contar
con un modelo de datos y un sisterna de in-
formacién con algun nivel de automatizacian
&n su actualizacion, Ademas, con el fin de ge-
nerar estadisticas comparables entre cohor-
tes de programa, es crucial definir ex-ante los
indicadores y variables a las gue se les hara
seguimiento a lo largo de la Ruta y homologar
los registros de informacian.
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Anexo 1: Descripcion general del modelo de
probabilidad utilizado

La definicion de los modelos probabilisticos uti-
lizados sigue la estructura basica de los modelos
tipo probit, donde se parte del supuesto de gue
diferentes atributos sociodemograficos y perso-
nales de las participantes estan asociados con la
probabilidad de avanzar a través de la Ruta de for-
macion y empleo. Estos siguen la siguiente espe-
cificacion:

Y, = a+ pX;+ d[Controles;] + &

Donde ¥; describe una variable de resultado di-
cotémica que toma el valor de 1 cuando la partici-

Anexao 2: Lista de indicadores de resultado

MACRO CATEGORIA INDICADOR

Tiene hijos
Murmero hijos

Cuidade

Condicion de jefe de hogar

Reconocimiento como cuidadora

A2 10/ ANEXOS

pante avanza a alguna de las tres etapas evalua-
das (M1, M2, M3) o0 0 cuando la persona no logra
avanzar en alguna de dichas etapas y Controles;
es unvector de controles entre los gque se incluyen
la edad, pertenencia étnica, nivel educativo y co-
horte de la participante. En términos de probabi-
lidad condicional, la regresion pueds ser reescrita
COMmao;

P,=P(Y;=1|X)=PusY)

Donde PB; es la probabilidad de avanzar en alguna
de las tres etapas evaluadas, condicional a carac-
teristicas demograficas o apoyos recibidos a lo lar-
go de la Ruta de formacion y empleo X

Tabla 7. Indicadores de caracterizacion y resultado.

METODO DE ESTIMACION

Aute reportado por la participante
. Auto reportado por la participante
Auto reportado por la participante
Aute reportado per la participantea

[53]
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Edad

Caracteristicas Reporta discapacidad

Autorreconocimisnto nico

Auto reportado por la participante
Auto reportado por la participants
Auto reportado por la participante

sociodemograficas Reporta dificultad

Ultime grade cursade

Estrato socioeconomico

Auto reportado por la participants
Auto reportade por la participante
Auto reportado por la participante

Interés en el sector
de la construccian

Afinidad con
proyectos de vida

indice de satisfaccién con
contenidos del programa

Indice de satisfaccidn con
labores realizadas en el trabajo

Auto reportado por la participante

Se caleula como el purtaje de satis-
faccion asignado por la participante
{1a &) para cada uno de los cursos de
formacidn sobre el total de puntoes

posibles para los cuatre curcos
ofrecidos: ¥ P;
! P[ - T‘

Se calcula comeo el puntaje de satis
faccion asignado por la participante
Ma 4) para las labores realizadas en
su trabajo.

en el sector

Barreras de

aénero 2n genero

Percepcian de masculini zacion
Reporte de viclencias basadas

Reporte de protocolos de atencidn
para viclencias basadas en generg
al interior de la ermipresa.

Auto reportado por la participante

Auto reportado por la participante

Auto reportade por la participante

Instrumentos

de apoyo a participantes

Estipendios de apoyo a la Ruta

Acompanamianto persanalizade

Nlrnero de entrevistas en la fase
de intermediacion laboral

Suministrado a través de los registros
administratives de GOYM

Suministrado a travas de los registros
adrministrativos de GOYM

Auto reportado por la participante
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