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RESUMEN EJECUTIVO

En los paises emergentes y en vias de desarro-
llo, la construccién vial se ha convertido en un ge-
nerador de numerosas oportunidades de empleos
para hombres y mujeres para responder a la cre-
ciente necesidad de contar con carreteras que per-
mitan el acceso vial e integren las comunidades.

En Bolivia, 53 de cada 100 mujeres participan
en el mercado laboral. En el caso de los hombres,
esta proporcion es de 72 por cada 100. Es visible
una menor presencia de las mujeres y, ademas, es-
tas perciben ingresos 22 % menores de lo que ga-
nan los hombres haciendo el mismo trabajo (INE,
2017). Por Ultimo, se adiciona el problema de inse-
guridad, ya que, en 2019, fueron registrados 117
feminicidios y 31119 hechos de violencia contra
mujeres, nifios, nifias y adolescentes.

Este estudio de Diagnostico de género en la
Administradora Boliviana de Carreteras (ABC) se
ha basado en revision documental, entrevistas y
encuestas, lo que ha permitido obtener informa-
cion legal, cuantitativa y cualitativa. La informacion
analizada incluye la revisién del marco normativo
y legal de la institucién, que incluyd la verificaciéon
de las planillas de las 632 personas trabajadoras,
las cuales se distribuyen asi: 310 se desempefian
como personal de planta, 128 como personal de
servicio y 194 como consultores de linea. Asimis-
mo, se ha llevado a cabo una encuesta, que ha re-
gistrado las siguientes respuestas: 222 del perso-
nal de planta, personal de servicio y consultores de
linea; asi como 861 del personal que trabaja en las
microempresas de los departamentos de La Paz,
Oruro Potosi, Cochabamba, Santa Cruz, Pando y
Chuquisaca.

Uno de los principales hallazgos de este estu-
dio es la necesidad de que la ABC cree un ambiente
de trabajo que asegure la equidad de género con
recursos que estimulen la productividad, creativi-
dad y el nivel de satisfaccién del personal tanto en
su vida profesional como personal. Los documen-
tos revisados de la ABC muestran la presencia de
una transparencia de igualdad de oportunidades

orientada hacia una igualdad de género; sin em-
bargo, la poca participacion de mujeres en la enti-
dad es evidente y se debe considerar implementar
estrategias para promover la igualdad de género.
En la actualidad, existe una prevalencia masculina,
con un 71 % del total de funcionarios frente a un
29 % de funcionarias. El analisis de los 227 puestos
técnicos dentro de la empresa muestra que solo un
21 % de estos son ocupados por mujeres frente a
un 79 % de hombres.

Otros problemas identificados por el diagnosti-
co incluyen la falta de condiciones que apoyen a las
mujeres durante el desarrollo de su trabajo, como
la existencia de una guarderia y de una sala de lac-
tancia, y la baja participacién en los niveles de car-
gos gerencialesy de responsabilidad, y en las areas
técnicas. De las 194 mujeres que trabajan en la ins-
titucion, un 24 % se encuentra en el area técnica,
mientras que los hombres alcanzan un porcentaje
del 41 %.

Enla ABCun 72 % del personal femeninoy mas-
culino encuestado sefiala no creer en la equidad de
género, ya que existen barreras que enfrentan las
mujeres, como son el machismo y los sesgos de
género. Algunos de los estereotipos confirmados
en el diagnostico son: se cree que las mujeres no
tienen la suficiente fuerza fisica para realizar algu-
nos trabajos, no son aptas para realizar el trabajo
de campo, no tienen la experiencia necesaria y hay
un bajo numero de mujeres profesionales en los
sectores técnicos y de ingenieria.

Finalmente, de las 861 socias y socios de las mi-
croempresas encuestadas, un 63 % son hombres y
un 37 % son mujeres, quienes indican que no exis-
ten diferencias en cuanto al trabajo que realizan, al
numero de horas, la cantidad y calidad de trabajo, y
el esfuerzo fisico necesario para realizar el trabajo;
también es reconocido por todos, que las mujeres,
ademas de cumplir con su trabajo en la empresa,
son las responsables de las tareas domésticas y del
cuidado de los hijos, situacién considerada como
«normal».

El diagnostico ratificd que la ABC tiene la preo-
cupaciony predisposicién para trabajar en alcanzar
una igualdad de género, para lo cual se requiere
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implementar acciones que aseguren este objetivo
y se incremente la participacion de mujeres en to-
dos los niveles de la empresa. En ese sentido, se
han identificado las areas técnicas, gerenciales y
de decisidn que requieren mas atencién. Por otra
parte, se evidencia presencia de sesgos dentro de
la institucion que probablemente influyen en los
procesos de contratacion de trabajadores. Consi-
derando que en el area de ingenieria un 35 % de
las personas tituladas a nivel nacional son mujeres,
el porcentaje que tienen en las areas técnicas de
las empresas se ve afectado.

Sin embargo, se confirm¢ la ausencia y la ne-
cesidad de implementar una Politica de Género y
su Plan de Accion, para convertir a la ABC en una
institucion lider en el sector de transporte que pro-
mueva una transformacion cultural sin discrimina-
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cion de género. Para la formulacion de la politica,
en este documento se plantea seguir los siguientes
10 pasos:

i. Preparacion del plan de trabajo,

ii. revisién de la literatura,

iii. revisién documental,

iv. comunicacion electrénica permanente para
un seguimiento de los avances,

V. reunionesy conversatorios con el personal,

vi. analisis de la planilla de personal de la ins-
titucién,

vii. encuesta al personal dependiente,

viii. preparacion del diagndstico institucional,

ix. redaccién de la politica de género y de su
plan de accién,

X. socializacién de la politica de género y de
su plan de accién.
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CARACTERISTICAS DEL
EMPLEO Y BRECHAS DE
GENERO EN EL SECTOR
DE INFRAESTRUCTURA
VIAL EN BOLIVIA

ANTECEDENTES

En Bolivia, como en el resto de los paises, las
carreteras tienen un rol fundamental en el desarro-
llo, porque permiten ejercer actividades de trans-
porte para la exportacién, la importacion, el movi-
miento de personas y la distribucion de productos,
las cuales son esenciales para la integracion de las
comunidades con las ciudades. Se estima que mil
millones de personas en el mundo no tienen acce-
so a una carretera (ILO, 2010), lo que limita y/o difi-
culta esta interaccion. En el caso de la construccion
vial, hay una predominancia de participacion de los
hombres, porque se considera que esta actividad
es un trabajo exclusivo para ellos y no apto para las
mujeres por lo duro que es. De hecho, un estudio
del Banco Interamericano de Desarrollo (BID) en
Uruguay sefiala algunos factores que desaniman a
las mujeres a incorporarse en este campo, como
las limitantes culturales que muestra el sector de
construccién vial y que lo hacen exclusivo para el
género masculino, debido a las largas jornadas de
trabajo y a que se lleva a cabo en lugares alejados,
con ausencia de infraestructuras para alojar y aco-
modar a las mujeres (CAPURRO, 2018).

A nivel mundial, a finales del afio 2018, mas de
173 millones de jovenes se encontraban sin em-
pleo, asi como unos 2000 millones de adultos en
edad de trabajar, en su mayoria mujeres (Banco
Mundial, 2019). Con la pandemia de COVID-19, el
desempleo esta subiendo y en América Latina y el
Caribe ha alcanzado una tasa de 10.6 % a finales
de 2020 (Deutsche Welle, 2020b). En Bolivia, la tasa
de desempleo llegé a un 11.6 % en las areas urba-
nas (ATB, 2020). Estos numeros exigen la creacién
de nuevos empleos, sobre todo para mujeres, de
manera que puedan asegurarse una transforma-

cién econdémica. De ahi la necesidad de cambiar la
naturaleza de los trabajos, incorporando la diversi-
dad en las personas que lo hacen, donde lo hacen
y como lo hacen.

En la actualidad, el sector de la construccion se
ha vuelto muy atractivo ante la alta demanda de
mano de obray el hecho de que no se necesita un
nivel de escolaridad concluido; ademas, ofrece una
alta remuneracién en comparaciéon con otras acti-
vidades que suelen ser practicadas por las mujeres,
tales como el comercio minorista y el trabajo del
hogar (OIT, 2017). Las mujeres que viven tanto en
areas urbanas como rurales necesitan acceder a las
mismas oportunidades de trabajo que los hombres
a fin de garantizar los ingresos necesarios para sus
familias ya que, por diversos factores, estas se han
convertido en jefas de hogar o cabezas de familia.

Existen varias iniciativas de inclusion de género
en la region. En el caso de Paraguay, el Ministerio
de Obras Publicas y Comunicaciones (MOPC), a tra-
vés de la Gerencia de Caminos Vecinales (GCV) de
la Unidad Ejecutora de Proyectos (UEP), y mediante
el apoyo del BID y ONU Muijeres, se convirtié en un
pionero al promover la capacitacion y la posterior
incorporacién de las mujeres en trabajos de mano
de obra no tradicionales (MOPC, 2018). El BID ha
impulsado tres iniciativas piloto desde inicios del
2015 en Paraguay, Bolivia y Nicaragua, retomando
una experiencia similar en Haiti, con el objetivo de
capacitar a mujeres en actividades no tradiciona-
les y de mejor calidad que ofrecen puestos espe-
cializados con mejor remuneracién y contratos de
trabajo estables en sectores predominantemente
masculinos de la construccion de infraestructura
de transporte; como, por ejemplo, la operacion de
magquinaria pesada (BID, 2019).

El Ministerio de Obras Publicas, Servicios y Vi-
vienda (MOPSV) boliviano es responsable de la
construccién y gestion de caminos del pais, tarea
que realiza mediante la Administradora Boliviana
de Carreteras (ABC). Entre los afios 2006 y 2018,
esta institucion ha invertido 7922 millones de dé-
lares en la red vial de todo el pais (Carreteras PA,
2018) y ha mejorado el acceso por carreteras a los
diferentes puntos, lo que ha permitido generar mi-

7




les de empleos a trabajadores calificados y no ca-
lificados.

La Divisién de Transporte del BID tiene como
objetivo promover el desarrollo econémico y la cali-
dad de vida de las personas a través de actividades
referidas al transporte y la infraestructura. En este
marco, el BID trabajé con la ABC para llevar a cabo
un diagnostico de género con el fin de establecer
lineamientos de politicas y acciones en el sector que
permitan ofrecer igualdad de oportunidades para
todos.

DIAGNOSTICO DE GENERO PARA LA ADMINISTRADORA BOLIVIANA DE CARRETERAS

LA ADMINISTRADORA BOLIVIANA
DE CARRETERAS: RESPONSABLE
DE LAS INFRAESTRUCTURAS
VIALES EN BOLIVIA

ABC fue creada mediante la Ley n.° 3507 el 27
de octubre de 2006 como la «encargada de la plani-
ficacién y gestiéon de la Red Vial Fundamental; en el
marco del fortalecimiento del proceso de descen-
tralizacién» (ABC, 20064, p.1).

llustracién 1 Estructura organizacional de la Administradora Boliviana de Carreteras - ABC.

DIRECTORIO

PRESIDENCIA EJECUTIVA

SECRETARIA GENERAL

UNIDAD DE TRANSPARENCIA Y LUCHA

CONTRA LA CORRUPCION

UNIDAD DE AUDITORIA
INTERNA

UNIDAD DE PLANIFICACION
Y CALIDAD Y FINANCIAMIENTO

GERENCIA GENERAL

SUBCONTRATISTAS l PROVIAL

Fuente: http://www.abc.gob.bo



DIAGNOSTICO DE GENERO PARA LA ADMINISTRADORA BOLIVIANA DE CARRETERAS

«La Administradora Boliviana de Carreteras tiene como mision institucional la inte-
gracion nacional mediante la planificacion y la gestion de la Red Vial Fundamental, las
cuales comprenden actividades de planificaciéon, administracién, estudios y disefios,
construccién, mantenimiento, conservacion y operacion de la Red Vial Fundamental y
sus accesos, en el Marco del Plan Nacional de Desarrollo y de la gestion publica nacional,

con el fin de contribuir al logro de servicios de transporte terrestre eficientes, seguros y
econdémicos» (ABC, 2019).

De acuerdo con su vision, sefiala que: «Al 2020 la ABC es una institucién integra e
integradora de los bolivianos, brindando infraestructura vial adecuada, en procura de su
sostenibilidad, y con responsabilidad social y ambiental» (ABC, 2019)

En su estructura, la ABC cuenta con una Pre-
sidencia y un Directorio, una Gerencia General y
oficinas en los nueve departamentos del Estado.
Ademas, tiene bajo su dependencia a la empresa
PROOVIAL, la cual estd constituida por microem-
presas responsables del mantenimiento de las ca-
rreteras, y a los subcontratistas, que aseguran la
construccion de nuevas infraestructuras.

CARACTERISTICAS DEL EMPLEO
Y BRECHAS DE GENERO EN EL
SECTOR VIAL

El sector vial comprende una diversidad de ac-
tividades que incluyen la construccién, el manteni-
miento, la mejora y la ampliacién de carreteras y
caminos, asi como la reparacién de baches y grie-
tas en carreteras (mantenimiento rutinario) y su
limpieza; para las que se utilizan maquinas y herra-
mientas como excavadores, picos, rastrillos, aza-
dones y palas; materiales de recubrimiento, como
asfalto u hormigén, aplanadores y mas. También
incluye la reparacién de cercas, instalacion de se-
falizacién y mantenimiento del césped, determina-
cién de bordillos y lozas, y pintura de sefalizacion.
Todo esto se traduce en el empleo de trabajadores
que se encuentren en buena forma fisica, con bue-
nas habilidades de trabajo en equipo, que cumplan
y sigan las instrucciones recibidas, puedan mane-
jar maquinaria pesada y que posean una ética de

trabajo que garantice el cumplimiento del trabajo
esperado. Ademas, se requiere una infraestructura
organizacional tanto administrativa, logistica, téc-
nica e ingenieril que supervise y asegure la ejecu-
cién. Las oportunidades de empleo son diversas,
tanto para mujeres como para hombres, en mano
de obra especializada y no especializada. Sin em-
bargo, se puede constatar que el nUmero de muje-
res que trabajan en el sector es muy bajo con rela-
cion al nimero de hombres.

En el afio 2017, la participacién de las mujeres
en el mercado laboral de Bolivia mostré una me-
jora, con una ocupacién de 53 por cada cien, que
aun se situé por debajo del porcentaje de los hom-
bres, que registraba 72 por cada cien (INE, 2017).
Este panorama puede atribuirse a las brechas de
género que aun se encuentran vigentes en el mer-
cado laboral en generaly, en particular, en el sector
vial, y entre las que se pueden enumerar la falta
de oportunidades, el bajo nimero de mujeres ca-
pacitadas en el sector y el alto indice de violencia
registrado en el pais durante los ultimos afios. Solo
en 2019, fueron reportados 31 119 hechos de vio-
lencia contra mujeres, nifios y adolescentes, segun
el informe de la Fuerza Especial de Lucha Contra
la Violencia (FELCV) (Opinidn, 2019), y 117 feminici-
dios (Deutsche Welle, 2020).

Las mujeres ganan un promedio del 78 % con
relacion a lo que ganan los hombres (INE, 2017) ha-
ciendo el mismo trabajo y se ubican, en su mayoria,
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en areas administrativas, lo que podria deberse a
estereotipos como que una mujer no posee la fuer-
za fisica o la capacidad de trabajar en el campo o
no es apta para la operacion de maquinas pesadas.
Sin embargo, a través del Programa de Conserva-
cién Vial con Microempresas de la ABC (PROVIAL),
las mujeres han demostrado que no solamente
pueden realizar el trabajo de construccion y man-
tenimiento de infraestructura vial, sino que lo ha-
cenigual que los hombres en los diferentes tramos
viales del pais.

METODOLOGIA

Para el presente estudio, se utilizaron los méto-
dos de revisién documental, entrevistas y se elabo-
raron encuestas con el propoésito de obtener infor-
macion acerca de la aplicacién del tema de género
y sobre la participacion femenina en los diferentes
niveles de la ABC; los que arrojaron datos estadis-
ticos cuantitativos y cualitativos que fueron utiliza-
dos en el presente diagndstico.

Para la recoleccién de datos se han aplicado
instrumentos de medicion sistémicos mediante la
recoleccién de datos primarios de la empresa ABC
y la ejecucion de entrevistas y encuestas. Para el
analisis de datos y la formulaciéon de conclusiones
se utilizaron métodos estadisticos-matematicos.

Asimismo, se preparé una encuesta especial-
mente designada para las socias y socios de las
microempresas de PROVIAL a fin de recolectar da-
tos cuantitativos y cualitativos con el propésito de
evaluar los temas de estudio y las relaciones entre
ellos.

POBLACION MUESTRA

El estudio esta enfocado en una poblacién fini-
ta que incluye al personal interno y externo. En el
caso del personal interno, que pertenece a la ABC,
se incluy¢ al de planta, de servicio y los consulto-
res de linea a nivel nacional, y fue considerado en
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su totalidad para la encuesta; mientras que las en-
trevistas fueron dirigidas al personal de gerenciay
de responsabilidad. Como el personal externo se
define aquel conformado por los socios de las mi-
croempresas.

Para la encuesta, se utilizd el método de mues-
treo aleatorio, especificamente por conveniencia o
accidental que permitié elegir a los participantes
que estuvieron disponibles, considerando siempre,
que existiera la representacion de personal de los
diferentes niveles de planta.

Con respecto al personal externo, el total de
personal que trabaja como socia y socio de las mi-
croempresas es de 2800 personas. Considerando
una proporcion de la poblacion del 50 % se necesi-
taria una muestra de 338 personas.

Para obtener los resultados del personal exter-
no; las encuestas fueron enviadas a los 9 departa-
mentos; recibiéndose los resultados de solo siete
departamentos, 322 de La Paz, 102 de Oruro, 104
de Potosi, 216 de Cochabamba, 91 de Santa Cruz,
20 de Pando y 6 de Chuquisaca haciendo un total
de 861 personas de las cuales se verifico que 314
son mujeres y 545 hombres, existiendo 2 personas
no determinadas.

RESULTADOS DEL
DIAGNOSTICO DE
GENERO EN LA EMPRESA
ESTATAL ABC

REVISION DOCUMENTAL DE LA
PARTICIPACION DE LA MUJER EN
LA ABC

La revisién documental revel6 la presencia de
acciones y obligaciones que tiene la empresa en
su marco legal, como son la necesidad de mostrar
transparencia, igualdad de oportunidades, compe-
titividad e imparcialidad.
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La ABC cuenta con una normativa que se apo-
ya principalmente por Decreto DP n.° 28964 y dos
Reglamentos: el Cédigo de Etica de la ABC y el Re-
glamento de la Unidad de Transparencia y Lucha
Contra la Corrupcion ABC.

Para el mantenimiento de las carreteras, la ABC
se apoya sobre el Programa de Conservacién Vial
(PROVIAL), implementado a través del Decreto su-
premo n.° 29106 promulgado el 25 de abril de 2007.

REGLAMENTO BoLiviA} REGLAMENTO PARCIAL A LA LEY
3507 - AoMINISTRADORA BoLiviaNA DE CARRETERAS
ABC, DP N228946, 25 pe noviEMBRE DE 2006.

En su articulo 5, «Atribuciones y funciones», in-
Ciso (c), se entiende la igualdad de género al mo-
mento de la contratacién cuando se menciona:
«Realizar las actividades que comprenden la plani-
ficaciony la gestion vial, mediante procesos de con-
tratacion legalmente establecidos, en el marco de
transparencia, oportunidad, eficiencia y calidad»;
también en el inciso (s), donde dice: «<Promover el
desarrollo de los recursos humanos, internos y ex-
ternos, en un marco de competitividad e igualdad
de oportunidades, disefiando y aplicando planes
de fortalecimiento, con programas de capacitacién
y actualizacién que eleven la productividad de los
funcionarios, el desempefo institucional, la cali-
dad de las obras, el mejoramiento de los servicios
de mantenimiento, control de calidad, gestion de
obrasy de fiscalizacién, en el marco de la responsa-
bilidad social corporativa» (ABC, 2006b).

Decreto Supremo N.° 29106

Este decreto supremo fue promulgado consi-
derando la necesidad de realizar el mantenimien-
to y conservacion de la red vial en Bolivia, y sefiala
«que es atribucién de la Administradora Boliviana
de Carreteras incentivar la participacion de las mi-
croempresas para incorporarlas a los planes de
mantenimiento y/o de conservacion de la Red Vial
Fundamental, como un medio de generacién de
empleo y fuentes de trabajo, con sostenibilidad y
uso intensivo de mano de obra». De esta forma se

consolidé el Programa de Conservacién Vial (PRO-
VIAL) con las microempresas.

Actualmente, después de mas de diez afios
de su promulgacion, PROVIAL cuenta con aproxi-
madamente 2800 socios que se agrupan en 423
microempresas establecidas en todo el pais. Cada
microempresa cuenta con al menos 6 a 8 socios.
«Muchas de ellas estan especializadas en seguri-
dad vial y sefializacién, forestacion, cuidado del
medio ambiente y bacheo de carreteras; realizan
tareas de conservacién a lo largo de 11.600 km de
carreteras» (INFORSE, 2018). El principal requisito
para las y los socios es que deben ser habitantes
del area rural adyacente a la carretera que es obje-
to del mantenimiento rutinario.

ElI DS 29106 no menciona sobre la participacion
de las mujeres en particular; sin embargo, en un
punto menciona que se admite solo un miembro
por familia y sin ingresos. Varias mujeres eligieron
este trabajo para contribuir o mantener a su fami-
lia. Por iniciativa propia, los socios de las microem-
presas instalaron emprendimientos productivos
como la instauracion de granjas, produccion leche-
ra, viveros, panaderias y con sus ingresos pudieron
mejorar sus viviendas y algunos se compraron mo-
torizados (INFORSE, 2018).

Cdoico oE ETica b LA ABC

El Cédigo de Etica de la ABC se refiere en su
preambulo al articulo 8 de la Constitucidn Politica
del Estado, que en su parrafo II establece que «el
Estado se sustenta en los valores de unidad, igual-
dad, inclusion, dignidad, libertad, solidaridad, reci-
procidad, respeto, complementariedad, armonia,
transparencia, equilibrio, igualdad de oportunida-
des, equidad social y de género en la participacion,
bienestar comun, responsabilidad, justicia social,
distribucion y redistribucion de los productos y bie-
nes sociales, para vivir bien»; lo que confirma su
preocupacién por la igualdad de oportunidad y de
equidad de género. También, el articulo 232 sefiala
menciona: «La Administracién Publica se rige por
los principios de legitimidad, legalidad, imparciali-
dad, publicidad, compromiso e interés social, ética,
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transparencia, igualdad, competencia, eficiencia,
calidad, calidez, honestidad, responsabilidad y re-
sultados».

En el articulo 9 (principios éticos) indica que se
trata de «las reglas, preceptos o directrices funda-
mentales que orientan el pensamiento y la conduc-
ta de los Servidores de la ABC», con lo que define
las pautas de conducta en el ejercicio del servicio
publico. Algunos de estos son: la imparcialidad,
parrafo (g): «Basado en la igualdad de la condicién
humana, los Servidores desarrollaran sus actos sin
favorecimientos o diferencias que no emanen de la
Ley, procurando cumplir con el valor de igualdad;
aplicando uniformemente las leyes, normas y los
procedimientos; desarrollando sus funciones bajo
los mismos estandares de calidad para todos y
otorgando un trato igualitario y sin discriminacién
a cualquier otro servidor o persona», y la igualdad,
parrafo (l): «kEntendida como el accionar del Servi-
dor debiendo primar el trato equitativo y sin nin-
gun tipo de discriminacién, distincién, exclusién o
preferencia en razén de sexo, raza, etnia, género,
edad, religién, educacién, situacién econdmica,
ideologia, afiliacién politica o cualquier otra». De
forma que sobresale la importancia de los temas
de género y discriminacién para la ABC.

Con base a lo anterior, puede concluirse que la
ABC prioriza la igualdad y considera en su regla-
mentacioén el aspecto de igualdad de género.

ReGLAMENTO DE LA UNIDAD DE TRANSPARENCIA Y
LucHA CoNTrA LA CorrupcionN (UTLCC) pE LA
ApMINISTRADORA BoLiviana DE CARRETERAS (ABC)

El reglamento subraya en su articulo 2 que «se
aplica a las y los servidores publicos de la Adminis-
tradora Boliviana de Carreteras», es decir, tanto
para mujeres como para hombres. De la misma
manera, en su articulo 17, inciso (d), menciona que
la UTLCC es responsable de impulsar los «mecanis-
mos e instrumentos que coadyuven en el cumpli-
miento y respeto de los derechos y garantias de las
y los servidores publicos en el ejercicio de sus fun-
ciones» (ABC, 2018). Esta enunciaciéon se encuentra
reforzada en el requerimiento de contratacion bajo
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lo siguiente: «En todas las aperturas de propues-
tas, debera estar presente el personal de la Unidad
de Transparencia y Lucha contra la Corrupcién de
la ABC, sea de forma personal o mediante video-
conferencia, en el interior del pais, instancia que
emitira lineamientos de transparencia y lucha con-
tra la corrupcion hacia los asistentes y servidores
publicos intervinientes en cada proceso de contra-
tacion» (www.abc.gob.bo, 2020).

La ABC apunta a una igualdad de oportunida-
des fundamentada en la legislacion boliviana y da
la pauta para la elaboracion de una politica referida
a la promocién de la equidad de género junto con
un plan de accién para su implementacion.

RESULTADOS DE LAS
ENTREVISTAS CON EL
PERSONAL DE GERENCIAS DE
DEPARTAMENTOS

Las entrevistas realizadas al personal de geren-
cia y de responsabilidad confirmaron la estructura
de la ABC, que cuenta con personal interno y exter-
no, los cuales se detallan a continuacioén.

PERSONAL INTERNO

La empresa ABC cuenta con una planilla de per-
sonal registrado (al 31 de diciembre de 2019) con
un total de 632 personas, de las cuales 310 traba-
jan como personal de planta, 144 para la Gerencia
Nacional y 488 en las gerencias regionales distri-
buidas entre los 9 departamentos del pais.

Ademas, la ABC cuenta con 128 personas que
trabajan como personal de servicio (no profesional
que tiene un contrato de servicio con la ABC), de las
cuales 54 trabajan en la oficina nacional.

La empresa también cuenta con 194 personas
que trabajan como consultores de linea, 81 de ellas
se encuentran en la oficina central.



DIAGNOSTICO DE GENERO PARA LA ADMINISTRADORA BOLIVIANA DE CARRETERAS

PERSONAL EXTERNO

El personal externo de la ABC incluye al perso-
nal de PROVIAL, quienes son socios de microem-
presas responsables del mantenimiento de las ca-
rreteras a nivel nacional. Ademas, se incluye a los
subcontratistas contratados por licitacién, quienes
son responsables de la construccion de carreteras
en todo el territorio nacional. Los contratos, por lo
general, son adjudicados por tramos.

PROVIAL cuenta con 424 microempresas a ni-
vel nacional con unas 2800 socios, de los cuales
unas 500 son mujeres. En cada tramo existe un
supervisor vial, quien es el responsable de verifi-
car el trabajo del mantenimiento de las carreteras.
Se adjudican unos 3 a 4 km de carretera por cada
socio. Por tanto, cada socio debe trabajar 8 horas
por dia de lunes a viernes para desempefar esta
labor. En casos de emergencias, especialmente du-
rante la temporada de lluvias, los socios tienen que
trabajar el nUmero de horas y dias necesarios para
asegurar que las carreteras sean transitables.

Las Unicas referencias a género estan en los
documentos del Cédigo de Etica y de la Unidad de
Transparencia, no existe nada mas especifico que
lo aborde.

La ABC, en su generalidad, contrata personal
segun la competitividad y experiencia. Hasta hace
10 afios, los hombres prevalecian en los estudios
de la ingenieria civil; ahora hay mujeres, aunque
en menor cantidad en relacién con el nimero de
hombres y con menor experiencia, o que se cons-
tituye en una limitante. La igualdad de género no
esta considerada en los procesos de la empresa; la
contratacion o subcontratacion de personas o em-
presas solamente considera la experiencia. Por lo
consiguiente, se eligen varones con experiencia. La
existencia de politicas de igualdad de género po-
dria servir de herramienta para la toma de decisio-
nes en estos casos.

Otra creencia identificada es que el trabajo es
mas dificil para la mujer que para el hombre, prin-
cipalmente por la fuerza fisica que exige. Por su-
puesto, hay excepciones. En PROVIAL, pueden ver-
se mujeres que trabajan con maquinaria pesada en

las calles de igual manera que los hombres.

Una vez al afio, se realiza una evaluacién a todo
el personal de planta y de consultor de linea, segun
los DS 2515y DS 181, que lleva a cabo el superior
inmediato; sin embargo, se sefiala que ni los supe-
riores ni el personal de la ABC recibieron capacita-
cién sobre el tema de género.

Se ha verificado que se otorgan licencias tan-
to a mujeres como a hombres para enfermedades,
cuidado de los nifios y para el examen anual para
mujeres (papanicolaou, mamografia) y para hom-
bres (prostata). En cuanto a infraestructuras, aun-
que la empresa como tal no tiene cuarto de lactan-
cia, en el edificio de Telecomunicaciones existe una
guarderia con un cuarto de lactancia, un servicio
que se considera importante y del que un 99 % del
personal de la ABC desconoce su disponibilidad,
como muestra la encuesta.

Aunque el tema de género es relevante para
el trabajo de las gerencias y podria ser una herra-
mienta para la toma de decisiones, no se ve apro-
piado imponer un porcentaje o cuota de mujeres
en la institucion; pero seria pertinente adoptar po-
liticas de género para la ABC.

Por ultimo, el personal de gerencia informo
que la barrera principal es la falta de conocimiento
sobre el tema; por lo que seria oportuno llevar a
cabo cursos o talleres de capacitacion y asegurar
que todo el personal considere el tema de igualdad
de género en sus tomas de decisiones; y que La
Unidad de Transparencia y Lucha Contra la Corrup-
cién deberia estar a cargo de la igualdad de género
en la empresa como punto focal.

RESULTADOS DEL ANALISIS DE
LAS PLANILLAS DE EMPLEOS
DEL PERSONAL DE LA ABC

El 31 de diciembre del 2019, la empresa ABC
contaba conuna planilla de personal con un total de
632 personas divididas en tres tipos de contratos:

i. Personal de planta: 310 personas
ii. Personal de servicios: 128 personas
iii. Consultores de linea: 194 personas
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A continuacién, se presenta los resultados del
analisis cuantitativo, segun las planillas de empleo
de los tres tipos de contratos.

PERsONAL TOTAL

El 31 % de las personas registradas en las pla-
nillas de personal de la ABC son mujeres y 69 %,
hombres (grafico 1).

Adicionalmente, el 7 % de mujeres ocupan un
puesto técnico frente a un 29 % de hombres y un
23 % de mujeres ocupan un puesto administrativo/
logistico frente a un 41 % de hombres (grafico 2).

Solo un 21 % del total de los puestos técnicos
de la empresa estan ocupados por mujeres frente
a un 79 % de hombres; asimismo, un 36 % de los
puestos administrativos y logisticos estan ocupa-
dos por mujeres y un 64 % por hombres (grafico 3);
por lo que queda demostrado que la mayoria de
los puestos administrativos, logisticos y técnicos en
toda la empresa estan claramente controlados por
los hombres.

En el sector administrativo y de logistica se
aprecia una participacion predominante de muje-
res, con un 76 %, mientras que solo un 24 % ocupa
un puesto técnico. En el caso de los hombres un
59 % se desempefia en un puesto administrativo o
logisticoy un 41 %, en un puesto técnico (grafico 4).

Grdfico 1 Proporcion de mujeres y hombres del
total de personas que trabajan en la ABC

69 %

B % Mujeres

[ % Hombres
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Grafico 2 Proporcidon de M y H del total por drea
de trabajo

41 %
28 %
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% del personal total
de la ABC que ocupan
un puesto técnico

% del personal total de la ABC
que ocupan un puesto
administrativo/logistico
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Grafico 3 Distribucion del total de puestos
tecnicos, administrativos y logisticos por género

Puestos técnicos Puestos administrativos

y logisticos
79 %
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Grafico 4 Proporcion de las mujeres y de los
hombres que trabajan en puestos técnicos,
administrativos y logisticos

Mujeres Hombres
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[ Puestos administrativos [l Puestos técnicos
y logisticos




DIAGNOSTICO DE GENERO PARA LA ADMINISTRADORA BOLIVIANA DE CARRETERAS

PERSONAL DE PLANTA

La distribucién de mujeresy hombres en el perso-
nal de planta es muy similar a la proporcion total de la
empresa, con un 28 % de mujeresy 72 % de hombres;
y se puede constatar que el nUmero de hombres en
puestos técnicos es predominante (grafico 5).

La mayoria del personal de servicio trabaja en
el area administrativa y se distribuye de la siguien-
te manera: 90 %, una participacién predominante,
son mujeres en el area de servicio, mientras que el
10 % trabaja en el area técnica; 29 % son hombres
que trabajan en el drea técnicay un 71 % en el area
administrativa y logistica.

Solo un 5 % de las mujeres trabaja como per-
sonal de planta y ocupa un puesto gerencial o de
responsabilidad frente a un 12 % de los hombres.
Como se observa, la diferencia es mas del doble,
y puede tener una incidencia directa en la toma
de decisiones relacionadas con la contratacion de
personal y en la elaboracion de las politicas y regla-
mentos.

Al examinar el total de los trabajadores de la
ABC que pertenecen al personal de planta y ocupan
puestos gerenciales y de responsabilidad, la propor-
cion es de 2 % mujeres y un 6 % hombres, es decir,
estos ultimos triplican en proporcién a las mujeres.

De los 31 puestos gerenciales y de responsabi-
lidad de la empresa que corresponden al personal
de planta, solo un 13 % esta ocupado por mujeres
frente a un 87 % por hombres (grafico 6), con lo que
se demuestra una baja participacién de las mujeres
en puestos de liderazgo y en la toma de decisiones.

PERSONAL DE SERVICIO

La proporcion entre mujeres y hombres en el
personal de servicio es muy similar a la proporcion
total: 32 % de mujeres 'y 68 % de hombres.

Grafico 5 Proporcidn de puestos técnicos
y administrativos ocupados por mujeres y
hombres en el personal de planta

Puestos técnicos Puestos administrativos

y logisticos
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Grafico 6 Puestos gerenciales /de
responsabilidad por genero

B Mujeres

[ Hombres
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De los 29 puestos técnicos y 99 puestos admi-
nistrativos y logisticos atribuidos al personal de
servicio, un 86 % de los puestos técnicos estan ocu-
pados por hombres frente a un 14 % ocupados por
mujeres; mientras que en el area administrativa y
logistica la diferencia es menor, con un 63 % de es-
tos puestos que estan ocupados por hombres y un
37 % por mujeres (grafico 7).

CONSULTORES DE LINEA

Se registra un incremento de la participacién
de mujeres entre consultores de linea, con un 35 %
de mujeres y un 65 % de hombres.

En cuanto a la distribucion de los trabajos ad-
ministrativos, técnicos y logisticos, existe un equili-
brio entre el nimero de mujeres y hombres, 42 %
de las mujeres se encuentran en puestos técnicosy
58 % desarrolla su trabajo en el drea administrativo
y logistico; en el caso de los hombres, 52 % traba-
jan en el area técnicay 48 % en el area administra-
tivo y logistico (grafico 8).

Existe casi el mismo nUmero de puestos técni-
cos y puestos administrativos y logisticos, 94y 100,
respectivamente, que estan ocupados por los con-
sultores delinea, conlo que se demuestra suimpor-
tancia en el drea técnica. Sin embargo, predominan
los hombres, en especial en los puestos técnicos,
con un 70 % frente a un 30 % de mujeres. Asimis-
mo, en los puestos administrativos y de logistica
existe un 61 % de hombres y un 39 % de mujeres.

La tabla 1 presenta un resumen con los datos
del diagnéstico de género segun las planillas de
empleos para el total del personal de la ABC.
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Grafico 7 Proporcidn de puestos téecnicos,
administrativos vy logisticos ocupados por
Mujeres y Hombres en el Personal de Servicio
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Grafico 8 Proporcion de las mujeres y

hombres que trabajan en puestos técnicos,
administrativos y logisticos como consultores de
linea
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Tabla 1 Resumen de datos del diagnostico de género segun las planillas de empleos para el total del

personal de la ABC.

% de mujeres del

% de hombres del

total del personal total del personal Parametro
30.70 % 69.30 % Proporcién de Mujeres / Hombres
7.44 % 28.48 % en puestos técnicos
23.26 % 40.82 % en puestos administrativos / logisticos
2.00 % 6.00 % en puestos gerenciales / de responsabilidad

% de las mujeres

% de los hombres

encuestadas encuestados Parametro
24.23 % 41.10 % Dicen ocupar un puesto técnico
75.77 % 58.68 % Dicen ocupar un puesto administrativo
2.06 % 5.94 % Dicen ocupar un puesto gerencial / de responsabilidad

% de puestos

% de puestos

existentes existentes

ocupados por ocupados por

mujeres hombres Parametro
20.70 % 79.30 % De los puestos técnicos de la empresa
36.21 % 63.79 % De los puestos administrativos / logisticos
12.90 % 87.10% De los puestos gerenciales / de responsabilidad

Fuente: Elaboracion propia

RESULTADOS DE LA ENCUESTA

AL PERSONAL DE PLANTA,
PERSONAL DE SERVICIO Y
CONSULTORES DE LINEA

DaTos BAsIcos

Las mujeres constituyeron un 30 % de los en-
cuestados mientras que los hombres el 68 %; un
2 % no respondi6 a la pregunta (grafico 9). Esta
distribucién de género coincide con los datos re-

gistrados en las planillas de la ABC.

Los resultados de las encuestas fueron analiza-
dos segun el género de la persona encuestada y
también segun la categoria de edad a la cual per-
tenece. Se establecio el siguiente rango de edades:
menos de 30 afios, 30 a 40, 41 a 50, 51 a 60 y mas
de 60 afios, y el nimero sin determinacion de edad.
Los hallazgos revelan una diferencia muy marcada,
en la que hay cuatro veces mas mujeres jovenes,
menores de 30 afios, en comparacién con los hom-
bres, con porcentajes del 11 % y 3 %, respectiva-
mente. También es mayor el porcentaje de mujeres
entre 30 y 40 afios, con un 37 % frente a un 30 %
de los hombres. Entre las personas que estan en
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el rango de 40 afios, la situacion es reversa, con Grdfico 9 Género de las personas encuestadas
un 38 % de las mujeres y un 41 % de los hombres
que tienen entre 41 y 50 afios; los que estan entre 2%

los 51y 60 afios se tiene a un 9 % de las mujeres

y un 16 % de los hombres. Se observa la ausencia

de mujeres de mas de 60 afios mientras que exis- 68 %
te un 9 % de hombres que contintian trabajando

(grafico 10). Resultados similares se presentan

para el personal de planta, personal de servicio y

en los consultores de linea.

El 100 % del personal es boliviano; sin embar-
go, un 49 % de los hombres no registré una iden-
tificacion de nacién indigena comparado al 44 %
de las mujeres. En ese sentido, como aimaras se
identificaron el 33 % de las mujeres y el 23 % de Grafico 10 Rango de edades de todo el personal
los hombres; como quechuas, 54 % y 51 %; como por genero
guarani, 0 %y 8 %, y como otros, varios o sin deter-
minar, 13 %y 10 %, respectivamente.

B Mujer [ Hombre [ S/D

25-30
Del personal encuestado en la empresa, un 63 % 30-35
es personal de planta, que se divide en 27 % muje- 35-40
res, 70 % hombres y 3 % sin determinacion. Del 4 % 40-45 20%
que trabaja como personal de servicio, un 22 % son 45-50 22%
mujeres y un 78 % son hombres. Mientras que del 50-55
21 % que labora como consultores de linea, un 39 % 55- 60
son mujeres y un 61 % son hombres. 60- 65
65-70

El grafico 12 muestra los afios de servicio que
tiene el personal en la empresa. Sobresale que en
el personal de planta, el mayor porcentaje de mu- B Mujer [ Hombre
jeres y hombres tiene entre 5y 10 afos trabajan-
do en la ABC, seguidos del rango de entre 10y 15
afos, 22 %y 18 %, y 12 %y 17 %, respectivamente. Grdfico 11 Relacién laboral del personal
La situacién es muy distinta en el personal de ser- encuestado
vicio, donde ninguna mujer y 3 % de los hombres
tienen entre 1y 10 afios de antigliedad y un 2 % de 63 %
las mujeres y el 1 % de los hombres tienen mas de
10 aflos de antigtiedad. Finalmente, para los con-
sultores de linea, un 9 % de las mujeres y 3 % de
los hombres tienen mas de un afio de antigtedad,
un 15 % de las mujeres y un 9 % de los hombres
tienen entre 1y 5 afios de antigledad y un 2 % de
las mujeres y un 7 % de los hombres tienen mas de 4%
5 afios de antigledad.

S/D

12%

[ Personal de planta
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Grafico 12 Anos de servicio en la empresa
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B Mujeres [ Hombres

Se conocié que ni un 65 % de las mujeres ni
un 52 % de los hombres obtuvieron una promo-
cion. Este resultado no representa una diferencia
significativa. Sin embargo, un 6 % de las mujeres
frente a un 18 % de los hombres dicen haber sido
promocionados una vez y tan solo un 2 % de las
mujeres frente a un 6 % de los hombres fueron
promocionados entre dos, tres hasta cuatro veces,
con lo que se evidencia la escasez de mujeres en

los diferentes niveles de responsabilidad; un 28 %
de las mujeres y un 24 % de los hombres no contes-
taron la pregunta. Estos resultados confirman los
datos mostrados en el grafico 7 sobre el porcentaje
de participacion de las mujeres en puestos geren-
ciales, que determina que solamente un 2 % de las
mujeres y el 6 % de los hombres ocupan un puesto
gerencial.

Con referencia a las oportunidades de promo-
cién, tanto un 52 % de las mujeres como un 65 %
de los hombres sefialan que reciben el mismo tra-
to; 14 % y 3 %, respectivamente, sefialan que las
mujeres reciben un trato menos favorable,y 3%y
5 %, que los hombres reciben un trato menos fa-
vorable. Sin embargo, un 22 % de las mujeres y un
20 % de los hombres dicen no conocer al respecto.
De acuerdo con el niUmero existente de mujeres
en puestos de responsabilidad, seria interesante
revisar las condiciones de promocion, consideran-
do que estos numeros coinciden con el nUmero de
veces que los hombres y las mujeres fueron pro-
mocionadas en el transcurso de su permanencia
en la empresa.

En cuanto al nivel de educacién que tiene el
personal que trabaja en la ABC, se puede estable-
cer que un 55 % de las mujeres tiene una licenciatu-
ra frente a un 53 % de los hombres. También se ob-
serva que existe un mayor numero de mujeres (23
%) con formacion a nivel técnico en comparaciéon
al nimero de hombres (13 %). Sin embargo, estos
cursos de nivel técnico incluyen especializacién de
secretaria y de técnico de archivos, lo que explica la
alta cantidad de mujeres en estos cursos. Asimis-
mo, un 17 % de las mujeres ostenta el grado de
maestria frente a un 15 % de los hombres, y solo un
hombre y una mujer tienen el grado académico de
doctorado. También se pudo conocer que el 1.5 %
de las mujeres y el 4 % de los hombres dice haber
estudiado hasta el nivel primaria; no hay ningu-
na mujer que solo haya terminado su bachillerato
frente a un 14 % de los hombres (grafico 13).
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Grafico 13 Nivel de formacion
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Grafico 14 Trabajo en oficina y en el campo
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La mayoria de las mujeres, un porcentaje de
83 %, trabaja en las oficinas y solo un 6 % lo hace
en el campo. En el caso de los hombres, las pro-
porciones son 56 % y 22 %, respectivamente. Exis-
te también un grupo que trabajan tanto en ofici-
nas como en el campo: 3 % de las mujeresy 13 %
de los hombres (grafico 14).

Otro factor que puede influir en la disponibili-
dad y frecuencia de realizar viajes por situaciones
de trabajo es las responsabilidades familiares, que
se constituyen en una limitante para las mujeres,
donde un 60 % dice que en sus puestos de trabajo
no tienen que viajar o trabajar en el campo en com-
paracién al 22 % de los hombres; solo un 12 % de
las mujeres mencionan que tienen que realizar via-
jes frecuentes frente a un 41.5 % de los hombres.

Algunas mujeres establecieron la frecuencia de
viajes que realizan: un viaje a la semana de acuerdo
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con la necesidad de los tramos a su cargo; 1 viaje
al mes, 1 0 2 viajes al mes, 2 a 3 viajes al mes; 2 via-
jes al afio; cuando se presentan conflictos sociales
0 para participar en reuniones; de vez en cuando;
segun la necesidad del tramo, esto varia segun los
requerimientos se viaja en ocasiones. Los hombres
presentaron las siguientes aclaraciones de viaje: 1,
2 0 mas viajes por semana; 1, 2, 3 dias por sema-
na; 1, 2 o 3 viajes por mes; 12 viajes/mes; 4,5y 6
viajes por mes; a requerimiento del supervisor; a
requerimiento del drea técnica; a veces al afio o en
el periodo de contrato se tiene programado como
16 salidas a diferentes campamentos para reali-
zar la verificacion e inspeccién; cada 15 dias para
la recepcién de bienes y adquisiciones de activos
y verificacién en los campamentos; con frecuencia
cuando viajan los técnicos en inspeccion y otros;
cuando el proyecto lo amerita; de acuerdo con re-
querimientos y la existencia de conflictos sociales
en los tramos; depende de la necesidad del proyec-
to; en recepciones de obras; para realizar la inspec-
cién técnica a los proyectos en ejecucion y proyec-
tos de conservacion vial; inspecciones técnicas o
proyectos; semanalmente.

El estado civil (grafico 15) de una persona incide
en su motivacién; en especial, cuando existen res-
ponsabilidades del cuidado de nifios, adultos mayo-
res u otros casos particulares. Del total de mujeres
encuestadas, un 45 % son solteras, un 29 % casa-
das, un 11 % separadas, un 9 % divorciadas y un 5 %
en unién libre. En tanto que la situacion civil de los
hombres, un 15 % son solteros, un 72 % casados, un
3 % separado, un 4 % divorciado y un 7 % en union
libre. No hay viudas o viudos. Se puede observar
que existe mas del doble de mujeres solteras y mas
del doble de hombres casados, que de igual forma
requieren una fuente laboral para vivir y mantener
su hogar y familia.

De las mujeres encuestadas un 32 % menciona
que recibe ingresos de su pareja, se trata de aque-
llas que estan casadas o viviendo en unioén libre. En
el caso de los hombres, un 40 % recibe un aporte
econdmico por parte de su parejay un 47 % dice no
tener ningun ingreso adicional.
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Grafico 15 Estado civil
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La mayoria de las personas encuestadas tienen
entre dos y tres hijos, sean casados o no, esto equi-
vale a un 74 % de las mujeres y un 84 % de los hom-
bres; en tanto que un 25 % de las mujeresy un 15 %
de los hombres dicen no tener hijos.

La ABC tiene una escala salarial de acuerdo con
el nivel jerarquico de su personal; por tanto, se en-
tiende que existe una igualdad salarial. Siguiendo
la distribucion de la escala salarial, se constata que
los mayores porcentajes de mujeres estan en los
rangos entre 5001 y 9000 bolivianos y entre 9001 y
13 000 bolivianos, con 28 % y 34 %, respectivamen-
te. Mientras que los hombres estan ubicados en
mayor proporcién en los rangos de menos de 5000
y en los niveles mas altos, entre 13001y 17 000, con
30 %y 34 % respectivamente. Las mujeres muestran
una muy baja participacion en los niveles mas altos
de ingreso. Estos resultados son consistentes con
la escasez de mujeres en puestos gerenciales y de
responsabilidad presentados en el grafico 16.

La remuneracién suele estar asociada con el
nivel de responsabilidad, que puede determinarse
mediante el nUmero de personas que un puesto
de liderazgo tiene a su cargo. En ese sentido, tan-
to mujeres (59 %) como hombres (40 %) en su ma-
yoria no tienen a nadie bajo su responsabilidad. El
resto se distribuye de la siguiente manera: un 31 %
de las mujeres tienen de 1 a 4 personas bajo su res-
ponsabilidad y 2 %, entre 5 a 10; en el caso de los
hombres, 34 % tienen de 1 a 4; 7 %, entre 5a 10
personas ; 3 %, de 11 a 30 y otro 3 %, mas de 30 .
No existe ninguna mujer con mas de 10 personas.

Grafico 16 Remuneracion por mes (en bolivianos)
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Con base en la escala salarial que determina el
nivel de responsabilidad que aproximadamente al-
canza a mas de 17 000 bolivianos y al personal que
tiene un cierto numero de personas bajo su res-
ponsabilidad, se puede concluir que un 19 % de los
hombres encuestados ocupan un puesto gerencial
o de responsabilidad frente al 2 % de las mujeres
encuestadas.

Las areas de trabajo se dividen en cuatro areas
principales: Administrativa, que incluye direccion,
gerencia, administracién, secretaria, coordinacion,
contrataciéon y otras actividades relacionadas; Pro-
fesional especializado, que incluye contabilidad, fi-
nanzas, legal, juridico; Logistica, que incluye chofer,
mensajero, auxiliar administrativo, y técnica, que
incluye ingenieria, agronomia, trabajo en laborato-
rio, sistemas y otras areas técnicas.

De las 222 personas encuestadas por area de
trabajo, se observa la clara predominancia de hom-
bres en el drea técnica y logistica de la institucion,
con 18 % y 28 %, respectivamente. El resto se dis-
tribuye asi: 11 % en el area administrativay 4 % en
el area profesional especializado; 8 % quedd sin
determinar. Por su parte, las mujeres se compor-
tan de la siguiente forma: 12 % en el area admi-
nistrativa, 5 % en el area profesional especializado,
3 % en logistica, 7 % en el area técnica y 4 % sin
determinar.

Se registran numeros similares entre las per-
sonas que laboran en las areas administrativa y de
profesional especializado, con un 14 % y un 6 % de
mujeres y un 12 % y un 5 % de hombres, respecti-
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vamente. Han un cambio drastico en el area de lo-
gistica, con 1 % de mujeres y un 19 % de hombres,
asi como en el area técnica, con un 7 % de mujeres
frente al 35 % de hombres. El personal de servicio
encuestado se encuentra solamente en dos areas:
administrativa y logistica, con una participacion
del 11 % y 56 % de mujeres y un 22 %y 11 % de
hombres, respectivamente. En cuanto al personal
que trabaja como consultor de linea, también se
ve poca diferencia entre el nimero de mujeres y
hombres en el area administrativa, con un 13 % de
mujeres y un 11 % de hombres; un 7 % de muje-
resy un 4 % de hombres en el area de profesional
especializado, y un 7 % de mujeres y un 11 % de
hombres en el area de logistica. Sin embargo, exis-
te una diferencia marcada en el area técnica, con
un 11 % de mujeres y un 31 % de hombres.

De manera que al analizar las proporciones de
participacion de las mujeres y de los hombres en-
cuestados por area (grafico 17), se puede concluir
que un 40 % de las mujeres y el 16 % de los hom-
bres trabajan en el drea administrativa; el 18 % y el
7 %, en el area de profesional especializado; 9 % y
el 26 %, en el area de logistica, y 23 % y 41 % en el
area técnica. Por ultimo, 9 % de mujeresy un 10 %
de hombres no contestarony un 19 % se perfilaron
sin determinacion.

Grafico 17 Proporcion de participacion de las
mujeres y hombre por drea.
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De igual manera, en el personal de planta por
area se pudo comprobar que un 49 % de las muje-
res se encuentran trabajando en el area adminis-
trativa; 23 % en el area de profesional especializa-
doy 3% en el area logistica; mientras que 15 % de
los hombres trabaja en el drea administrativa, 7 %
en el drea de profesional especializadoy 28 % en el
area de logistica. En el area técnica se encuentran
un 50 % de los hombres y un 26 % de las mujeres.
De las mujeres que trabajan como personal de ser-
vicio, un 50 % trabaja en el drea administrativo y
otro 50 % en el area de logistica, mientras que un
29 % de los hombres se encuentra en el area admi-
nistrativa y un 71 % en el area de logistica, lo que
demuestra con claridad la predominancia de hom-
bres en el drea de logistica. En cuanto a la presen-
cia de las mujeres en cada area, se puede observar
gue existe una mayor participacion de mujeres en
el area administrativo con un 33 % de las mujeres
frente al 17 % de los hombres; el area profesional
especializado cuenta con un 17 % de las mujeres y
un 7 % de los hombres.

PERCEPCIONES SOBRE LA IGUALDAD DE GENEROD

La mayoria de las personas encuestadas (72 %)
dice creer en laigualdad de género, tanto hombres
como mujeres. Sin embargo, 23 % de las mujeres 'y
25 % de los hombres mencionan que si existe; un
8 % no contestaron a la pregunta. Esta situacion
muestra un problema real de la situacién de géne-
ro por parte del personal de la ABC.

El tema de género no es un tema exclusivo de
mujer, implica también a los hombres. Y como no
siempre es bien entendido, indagar sobre si las
personas han tomado un curso dentro o fuera de la
ABC ayuda a entender su comprension. Solo 23 %
de las mujeres y 25 % de los hombres dicen haber
tomado un curso sobre el tema de género.

Respecto a la satisfaccién en el trato igualitario
que reciben tanto mujeres como hombres en la ABC,
77 % de las mujeres y 91 % de los hombres confir-
man que existe un trato sin distinciones para ambos
sexos; sin embargo, un 15 % de las mujeres 'y 8 %
de los hombres mencionan que el trato es diferente.
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Uno de los aspectos a considerar por los em-
pleadores es la disponibilidad de horas de trabajo
en una empresa. Al revisar el nimero de horas tra-
bajadas en la institucidon se comprueba que existe
una diferencia minima entre mujeres y hombres,
65 % de las mujeres trabajan mas de 40 horas se-
manales y el 19 % cumplen con sus 40 horas sema-
nales; en el caso de los hombres, los porcentajes
son 76 %y 10 %, respectivamente.

El 77 % de las mujeres y 78 % de los hombres
mencionan que existe un trato igualitario en cuan-
to al niUmero de horas de trabajo. Sin embargo, hay
un 15 % de las mujeres y un 9 % de los hombres
que dicen desconocer esta situacion.

La percepcién en lo referente a la evaluacion
de rendimiento es que existe un trato igualita-
rio, como lo indican 69 % de las mujeresy 72 %
de los hombres; el 17 % de las mujeres y de los
hombres no se dieron cuenta de naday un 12 %
no respondio.

También se deja entrever la creencia de que hay
igualdad de oportunidades para optar a cargos ge-
renciales en la ABC, al menos asi lo indica el 54 % de
las mujeres y el 62 % de los hombres. Sin embar-
go, un 20 % de las mujeres considera que hay un
trato menos favorable para ellas. Es interesante ver
que un 5 % de las mujeres y un 3 % de los hombres
consideran que los hombres reciben un trato menos
favorable, argumentando, por ejemplo, que las mu-
jeres tienen mas permisos y dias para ellas.

El escenario es muy similar para la igualdad de
oportunidades en puestos técnicos, donde un 48 %
de las mujeresy un 72 % de los hombres creen que
los hombres y mujeres tienen las mismas oportu-
nidades; mientras que un 19 % de las mujeres con-
sideran que las mujeres reciben un trato menos
favorable frente al 6 % de los hombres.

Otra oportunidad es el cargo de supervisién de
proyectos, donde un 54 % de las mujeres dicen que
existe igualdad, 17 % dice que hay menos oportu-
nidad para las mujeres y 5 % que las oportunidades
son menores para los hombres; por su parte, 59 %
de los hombres dicen que si existe igualdad; 3 %
que las mujeres estan en desventajay 3 % que son

menos para ellos. Un 14 % de las mujeresy un 18 %
de los hombres indican que desconocen al respec-
to y solo el 1 % de los hombres no contestd; todas
las mujeres contestaron.

La percepcién es muy similar cuando se aborda
el trato igualitario de oportunidades de perfeccio-
namiento.

En general una mayoria del personal tanto de
planta como de servicio y los consultores de linea
estan de acuerdo con que el tema de género no
influye sobre su trabajo diario: siendo que un 52 %
de las mujeres dicen que no influye para nada fren-
te al 61 % de los hombres; aunque el 20 % de las
mujeresy el 11 % de los hombres dicen que influye.

La socializacion entre todo el personal de lains-
titucién es muy importante, ya que las actividades
sociales y deportivas permiten conversaciones fue-
ra del ambito laboral y sirven para fortalecer el tra-
bajo de equipo. Un 68 % de las mujeres y un 84 %
de los hombres dicen que ambos reciben los mis-
mos incentivos para participar en eventos sociales
o deportivos; mientras que el 22 % de las mujeres 'y
el 13 % de los hombres dicen que no.

Las mujeres y hombres de la instituciéon con-
sideran importante tener un enfoque de género
(grafico 18), como lo confirman 48 % y 44 %, res-
pectivamente; quienes se unen al 15 % de las mu-
jeres y el 21 % de los hombres que creen que este
tema es muy importante.

Con relacion a la aceptacion de tener como jefe
a una mujer, soloun 2 % de las mujeresy el 1 % de
los hombres dicen que es poco aceptable.

En cuanto a la percepcion de barreras existen-
tes en la ABC: un 15 % de las mujeres consideran
que existen, mientras que el 54 % dice que no; en
el caso de los hombres, estos porcentajes constitu-
yenel 12 %y el 67 %. EI 31 % de las mujeresy 21 %
de los hombres no se pronunciaron sobre el tema.
La mayoria de las barreras mencionadas estan aso-
ciadas a la tradicién, la cultura y el machismo, que
hacen referencia a la necesidad de fuerza fisica y
las dificultades asociadas a los trabajos en el cam-
po, entre otros.
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Grafico 18 Importancia de tener un enfoque de
genero en la ABC
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Mientras una mayoria de las personas piensan
que no existen barreras en la institucién, seria per-
tinente que se organicen talleres de sensibilizacion
e informacion, con el propdsito de eliminar todas
las percepciones negativas y las barreras asocia-
das, para mejorar la convivencia entre los emplea-
dos de la ABC y asegurar una equidad de género.
También para crear consciencia entre los trabaja-
dores sobre la importancia de incluir una perspec-
tiva de género en las politicas de la institucién.

PercepcioN DE LAS poLiTicas DE LA ABC EN
REFERENCIA AL TEMA DE GENERO, SEGUN EL TOTAL DEL
PERSONAL ENCUESTADO

Una mayoria de los encuestados, resumida en
un 71 % de las mujeres y un 66 % de los hombres,
coincide en que es importante que la ABC tenga una
politica de igualdad de género. Asimismo, sefialan
que deben ser considerados para la elaboracion y
aplicacion de politicas y reglamentos de la institu-
cion, tanto el 71 % de las mujeres como el 73 % de
los hombres.

El hecho de contar con politicas de equidad e
igualdad de género implicaria tener un mayor nu-
mero de mujeres en la ABC. Al respecto, un 55 % de
las mujeres y un 51 % de los hombres consideran
que la ABC deberia incrementar el nimero de mu-
jeres; mientras que un 11 % de las mujeresyun 7 %
de los hombres mencionan que la ABC no deberia
tener mujeres; asimismo, un 22 % de las mujeresy
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un 29 % de los hombres dijeron que no les interesa
y solo el 1 % de los hombres no contesto.

Una gran mayoria del personal (85 %) de la
ABC conoce sobre los permisos que corresponden
y benefician a las mujeres. El caso es muy distinto
cuando se habla de los permisos y licencias para
hombres; un 55 % de las mujeres y un 48 % de los
hombres dicen conocer; sin embargo, un 15 % de
las mujeres y un 34 % de los hombres dicen desco-
nocer estos derechos; mientras que un29 %y 18 %
de las mujeres y de los hombres respectivamente
no respondieron a la pregunta.

La oficina central esta ubicada en el edificio de
telecomunicaciones que comparte con diferentes
reparticiones estatales. Alli se ubica una guarderia
que esta disponible a todo el personal que trabaja
en el edificio; sin embargo, la mayoria de los em-
pleados de la ABC desconoce su existencia: sola-
mente el 1.5 % de las mujeres y el 1 % de los hom-
bres conocen sobre el servicio. Segun informacién
de la oficina de Recursos Humanos de la ABC, este
servicio se suspendi6é debido a la Pandemia, pero
Se conoce que previo a esta emergencia sanitaria
algunas personas utilizaban el servicio de mane-
ra frecuente, aunque se mostraban disconformes
porque consideraban que el servicio era muy caro.
Debe hacerse notar que los usuarios debian correr
con todos los gastos que generaba la guarderia
porque no existia ningun apoyo o subvencion por
parte de la ABC.

Tanto 80 % de las mujeres como los hombres
indican que no hay un cuarto de lactancia, lo cual
es correcto.

EI 95 % de las mujeres y el 94 % de los hombres
expresa nunca haber recibido una capacitacién o
taller de orientacion sobre el tema de igualdad de
género.

En cuanto a la necesidad de contar con una uni-
dad, seccién o persona responsable de asuntos de
género en la ABC, la mayoria del personal coincide
que seria importante (grafico 19), 68 % de las mu-
jeresy un 55 % de los hombres; 8 % y 18 % dijeron
qgue no es necesario, y 22 % y 24 % desconoce el
tema, respectivamente. La pregunta no fue respon-
dida por el 3 % de las mujeres y de los hombres.
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Grafico 19 Consideran deseable tener una
unidad, seccion o persona responsable de
asuntos de genero
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Al consultar sobre si conocen que el tema de
género sea considerado en las decisiones y politi-
cas de la ABC, los resultados obtenidos fueron muy
distribuidos: un 25 % de las mujeres dijo que si se
considera, 36 % dijo que no y 35 % dijo desconocer,
el resto no contestd; mientras que las respuestas de
los hombres se comportaron asi: 38 % dijo que si se
considera, 21 % que no, 39 % desconoce y 3 % no
contesto. Esta distribucién que es casi similar entre
las tres respuestas confirma la necesidad de que las
politicas de la ABC en relacion con el tema de igual-
dad de género deben ser mas claras, especificas y
mas socializadas.

Frente a la consideracion de emitir decisiones y
politicas referidas al acoso laboral y sexual dentro
de la institucién; un 91 % de las mujeres y un 86 %
de los hombres dicen que el tema es relevante. Pero
al preguntar sobre si conoce los protocolos estable-
cidos dentro de la ABC al presentarse un caso de
acoso, 20 % de las mujeres y 33 % de los hombres
dicen que denunciarian el caso a su jefe; 27 % de las
mujeresy 35 % de los hombres denunciarian ante la
oficina de recursos humanos; 39 % de las mujeres 'y
29 % de los hombres lo haria a la Unidad de Trans-
parencia; 12 % de las mujeres y 4 % de los hombres
comentaron especificamente sobre las acciones a
tomar, y, finalmente, un 3 % de las mujeres y un
4 % de los hombres no contestaron a la pregunta.
Es evidente que no existe o se desconoce el proto-
colo a seguir en caso de existir un caso de acoso sea
laboral o sexual.

De las respuestas obtenidas, las mujeres en-
cuestadas sefalaron que denunciarian a instancias
superiores, acudiendo al Defensor del Pueblo, a la
Defensoria de la Mujer, al Ministerio Publico, a la Poli-
cia Boliviana. También una persona dijo que primero
hablaria con el acosador y si no se detiene avisaria a
otros. Por Ultimo, una encuestada indicé que, si se
toma alguna accion, la Unica afectada es la victima.

En cuanto a los hombres encuestados, dijeron
que irfan a denunciar a la Defensoria de la Mujer,
a la Fiscalia, a la maxima autoridad ejecutiva o a la
autoridad correspondiente hasta que alguien inter-
venga en el acto.

INFORMACION COMPLEMENTARIA RECIBIDA DEL TOTAL DE
PERSONAL ENCUESTADO

El personal de la ABC expresa que el tema de
la equidad de género esta presente; sin embargo,
se observa que no es asi: existe una mayoria pre-
dominante de hombres en todos los cargos, y los
niveles de gerencia y de responsabilidades llega al
punto que se hallan tres veces mas hombres que
mujeres, como ha quedado explicito en el grafico 7.
Aunque, se admita que las mujeres tienen la misma
capacidad de trabajo que los hombres; muchas in-
dican que se vive en una sociedad machista y eso
es un problema, porque ocasiona que en muchos
lugares de trabajo las mujeres sean discriminadas 'y
hasta humilladas. Si bien existen leyes, no siempre
se les da a las mujeres el lugar que les correspon-
de; en especial en el ambito laboral. Por su parte,
algunos hombres sefialan que las mujeres tienen
mas beneficios que los hombres, mientras otros
ven que las responsabilidades estan repartidas de
manera justa entre todos.

Al respecto, un 23 % de mujeres y un 25 % de
los hombres mencionan haber participado en cur-
sos de capacitacion sobre temas de prevencion de
la violencia, derechos humanos y perspectiva de
género. Ademas de los cursos mencionados, ase-
guraron haber realizado cursos sobre violencia,
prevencién, tratamiento y mecanismos de sancién;
la Ley contra la violencia; Ley SAFCO; manejo de-
fensivo; normativa legal vigente; Ley 1178, Ley 004
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de administracion publica y responsabilidad por la
funcién publica, lo que podria interpretarse como
cursos de capacitacion orientados a los estudios le-
gales y puntuales sobre el tema de género.

Un 15 % de las mujeres entrevistadas considera
que las oportunidades no son iguales y mencionan:
«Parece que sienten que las mujeres somos las que
debemos ser obedientes», «Se nota la preferencia
por los hombres, ademas porque son ingenieros se
creen ser superiores a los demas» y «Se considera
que las mujeres debemos cumplir solo actividades
administrativas o de apoyo, que no deben partici-
par en el area técnican.

Un 8 % de los hombres también sefalan la des-
igualdad de oportunidades y comentan que «las
mujeres son mas sentimentales, mas sensibles en
el trabajo», que «el machismo sigue vigente en el
pais», que «el machismo dafia la imagen laboral
profesional de una mujer», que «las mujeres tienen
dificultad de hacer viajes de trabajo», que «no se
valora la capacidad de las mujeres en el desempe-
fio de sus labores», que «sus condiciones de géne-
ro [de las mujeres] aun son limitadas en el campo
laboral». Mientras que otros dicen que «se tiene
mayor consideracion con las mujeres» y que «siem-
pre hay mas consideraciones con las mujeres».

Tanto mujeres como hombres expresaron las
razones por las que perciben barreras. Por un lado,
el 15 % de las mujeres considera que existen barre-
rasy sus principales comentarios fueron: «Al ser un
trabajo principalmente técnico, la formacion profe-
sional (ingenieria civil) hace que haya mas varones
con el perfil requerido»; «Vivimos una cultura ma-
chista»; «AlUn existen barreras, solo hasta ver incor-
porada a una mujer y demostrar que su trabajo sea
excelente hace que cambien de opinion y finalmen-
te prefieran una mujer que es mas responsable y
leal con el trabajo»; «<AUn depende de las autorida-
des (jefes) la eleccién de personal para cubrir un
puesto de trabajo vacante y, segun su evaluacion,
deberia existir equidad en la institucion, puesto
que ellos son los que designan el personal»; «Qui-
zas el machismo esta latente en nuestra sociedad»;
«Es cierto que en muchos casos las mujeres tienen
menor disposicién a viajar y trasladarse, menor
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disposicién a afrontar riesgos y peligros»; «Si, por
ser una institucion donde la mayoria del personal
son ingenieros, pues cultural y socialmente aun
se piensa que esa carrera profesional es para los
hombres»; «Se debe tomar en cuenta que actual-
mente no hay una sola mujer ingeniera en el area
técnica».

Por su parte, el 13 % de los hombres considera
sefialan entre las razones del porqué perciben ba-
rreras las siguientes: «Considero que hablar sobre
la equidad de género debe dejar de ser un tabl y
afrontar el tema con talleres dentro de la institu-
Cién»; «El trabajo de campo en el ambito técnico
tiene cierto grado de dificultad para profesionales
de género femenino, aunque hay excepciones»;
«Cuando existen actividades de mucho esfuerzo fi-
sico se debe tener las consideraciones necesarias
con la mujer»; «El machismo cultural»; «El tema
social y cultural»; «La cultura es una barrera muy
fuerte, el patriarcado no solo es en la empresa»;
«La empresa debe gestionar cursos en las mismas
dependencias»; «La mentalidad de la mayoria de
las personas es siempre la mayor barreray la edu-
caciony»; «Los hombres se creen superiores, por la
educacion que tienenx; «Existe poca experiencia en
campo de algun personal técnico (ingenieras) fe-
menino; salidas a obra en el campo»; «Hay respon-
sabilidad de la mujer con actividades de la casa y
le falta areas o dependencias para el apoyo a hijos
menores de las mujeres»; «Hay muy pocas muje-
res que son profesionales en ingenieria en relaciéon
a los hombres, por tanto, es muy dificil conseguir
un equilibrio en el area técnica entre el nimero de
hombres y mujeres»; «Todavia se expresa cierto
machismo patriarcal en algunas porciones, es un
tema social o posiblemente cultural»; «Tradicién;
«Existe una discriminacién hacia las mujeres de
pollera porque actualmente hay profesionales en
todas las areas».

Un 11 % de las mujeres encuestadas plantea-
ron las siguientes recomendaciones a fin de mejo-
rar la igualdad de género en la ABC:

i. Evaluar y trabajar por la capacidad de las
personas y no por su género.
ii. Establecer las obligaciones de la institucién
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frente a los casos de embarazo para todo
el personal, incluidos consultores de linea.

Verificar si la ABC cumple o no con las con-
diciones laborales establecidas en la Ley
general del trabajo.

Trabajar desde un punto de vista social y
cultural. La normativa esta presente, solo
falta el cambio de actitud en el comporta-
miento de algunos funcionarios. El tema de
género es transversal en las politicas publi-

iv. Mejorar el abordaje del acoso laboral y su- cas.
perar la brecha de género. Seria bueno que ii. Agregar una pregunta que indique si la
exista una unidad de género para evitar persona encuestada ha sufrido violencia
ciertas practicas y que el personal conozca tanto psicolégica como fisica, la misma que
sobre el techo de cristal con la que se cho- debe ser tratada con toda confidencialidad.
can las mujeres. iii. Asegurar la equidad de género tanto para
v. Usar una metodologia cualitativa de gru- los hombres como para las mujeres; cuan-
pos focales - entrevistas para entender la do hay discriminaciéon hacia los hombres,
situacion de las mujeres en la ABC. se recibe poca ayuda, las leyes también de-
vi. Habilitar y adecuar un cuarto de lactancia y ben cambiar a favor de los hombres.
guarderia para los hijos del personal. iv. Verificar que el trabajo dirigido o pasantia
vii. Promover las politicas de igualdad dentro sea realizado con trato igualitario para mu-
de la institucién. jeresy hombres.
viii. Asegurar una igualdad de sueldos; se ob- v. Incluir o ampliar el tema indigena origina-
serva que a las mujeres en su mayoria se rio en este tipo de cuestionarios.
les asigna un menor rango en la escala sa-
larial.
. La tabla 3 presenta un resumen de datos del
De igual manera, un 4 % de los hombres en-

diagnéstico de género de las encuestas al personal

cuestados sugirieron lo siguiente para mejorar la . .
de planta, personal de servicio y consultores de linea.

igualdad de género en la ABC:
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Tabla 2 Resumen del andlisis de las encuestas al personal de planta, personal de servicio y
consultores de linea.

% de mujeres del % de hombres del
total del personal total del personal Parametro

29.28 % 68.47 % 295 % Proporcién de mujeres /
hombres

6.76 % 28.38 % en puestos técnicos

11.71 % 11.26 % en puestos administrativos

5.41 % 4.50 % en pu.es'.cos profesionales
especializados

2.70% 17.57 % en puestos de logistica

11.71 % S/D

% de las mujeres % de los hombres

encuestadas encuestados S/D Parametro
23.08 % 41.45 % Dicen ocupar un puesto técnico
Dicen ocupar un puesto adminis-
40.00 % 16.45 % .
trativo
Dicen ocupar un puesto profe-
18.46 % 6.58 % ! upar tn puesto p
sional especializado
9.23 % 25,66 % I?icen ocupar un puesto de logis-
tica
11.71 % S/D
1.54 % 19.74 % Dicen tener un. Puesto gerencial
/ de responsabilidad

Fuente. Elaboracién propia.
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RESULTADOS DE LA
ENCUESTA A LAS
SOCIAS Y SOCIOS DE
LAS MICROEMPRESAS

Aproximadamente 2800 personas trabajan en
varias microempresas en todo el pais y tienen la
responsabilidad de llevar a cabo trabajos asociados
al mantenimiento de la red vial.

De los 9 departamentos donde se enviaron las
encuestas a las microempresas, se han recibido re-
sultados solo de 7 departamentos, de acuerdo con
la siguiente relacién: 322 de La Paz, 102 de Oruro,
104 de Potosi, 216 de Cochabamba, 91 de Santa
Cruz, 20 de Pando y 6 Chuquisaca, lo que hace un
total de 861 respuestas y constituye mas del doble
de la proporcion calculada al 50 % segun la formula
de Krejcie y Morgan (1970) (ver tabla 3).

Este alto nivel de respuestas recibidas del orien-
te, el occidente y los valles, a pesar de que faltan los
departamentos del Beniy Tarija, puede considerar-
se representativo del pais en su globalidad.

INFORMACION GENERAL

Del total de los socios de las microempresas
encuestadas, 37 % son mujeres y 63 % son hom-
bres. Hubo un 0.2 % que no contesto (grafico 20)

Grafico 20 Genero de las personas encuestadas

0.23 %

S/ID
[ Hombre

M Mujer

Del 37 % de las mujeres encuestadas, las edades
se distribuyen de la siguiente manera: 2 % tiene me-
nos de 20 afios; 7 %, entre 20 y 25 afios; 14 %, entre
25y 30 afios; 15 %, entre 30y 35 afios; 13 %, entre 35
y 40 afos; 18.5 %, entre 40y 45 afios; 13 %, entre 45y
50 afios; un 12 %, entre 50 y 55 afios; 4.5 %, entre 55
y 60 afios; 2 %, entre 60y 65 afios. Se registra 0.3 %
con mas de 65 afios (es decir, una mujer) y hay 1 %
que no contesto la pregunta.

En el caso de los hombres, que representan al-
rededor del 63 % de los encuestados, las edades se
dividen en los siguientes porcentajes: 0.6 % tiene
menos de 20 afios, 9 %, entre 20 y 25 afios; 13 %,
entre 25y 30 afios; 13.6 %, entre 30 y 35 afios; 12 %,
entre 35y 40 afios; 14 %, entre 40 y 45 afos; 12 %,
entre 45y 50 afios; 8 %, entre 50y 55 afios; 10 %, en-
tre 55y 60 afios; 3 %, entre 60y 65 afos; 2 %, tiene

Tabla 3 Muestra y encuestas recibidas para microempresarios

Personal total

registrado en
Personal la ABC

Proporcion
de la muestra
calculada a 50 % a 85 %

Numero de
encuestas
recibidas

Proporcion
muestra calculada

Socias y socios de

. 2800
las microempresas

183 861

Fuente. Elaboracién propia
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mas de 65 afios (es decir 12 hombres), y 0.7 % no
contesté la pregunta. Es visible una diferencia muy
marcada, en particular en el rango de 55 a 60 afios,
y también con las personas de mas de 65 afios, ran-
gos de edad donde existe casi cuatro veces y doce
veces mas hombres que mujeres, respectivamente.

En cuanto al nivel de formacion, 61 % de las mu-
jeres 'y 62 % de los hombres han completado el ni-
vel primario, 32 % y 31 % son bachilleres, 3%y 5 %
tienen un nivel técnico, respectivamente. El 0.2 % de
los hombres sefiala tener una licenciatura 'y 0.2 %
una maestria o doctorado frente al 0 % de las muje-
res. La persona con maestria esta radicada en Poto-
siy el que tiene doctorado se encuentra en La Paz.

Todo el personal que trabaja en las microem-
presas es boliviano, y el 77 % de las mujeresy 84 %
de los hombres se identifican con una nacién indi-
gena. En ese sentido, se detalla que, entre las mu-
jeres, 42 % se identific6 como aimaras; 49 %, como
quechuasy 9 % como otros, varios o no determino.
Mientras que, entre los hombres, 39 % son aima-
ras; 52 %, quechuas y 9 % sefiald otros, varios o no
determinaron. La identificacion por departamen-
tos es la siguiente:

i. En el Departamento de La Paz, la mayoria
es aimara: 86 % de las mujeres y 83 % de
los hombres.

ii. En Oruro, se identifican como aimaras 51 %
de las mujeres y 35 % de los hombres; 39 %
de las mujeres y un 53 % de los hombres se-
fialan que son quechuas

iii. En Potosi, la mayoria de los trabajadores se
identifican como quechuas, 88 % de las mu-
jeresy un 95 % de los hombres.

iv. En Chuquisaca, el 100 % de las mujeres y
hombres se identifican como quechuas.

v. En Cochabamba. el 93 % de las mujeres y
el 95 % de los hombres se identifican como
quechuas.

vi. En Santa Cruz, 57 % de las mujeres se iden-
tifican como quechuas y 29 % como otros;
mientras que en los hombres los porcen-
tajes son 80 % y el 20 %, respectivamente.

vii. En Pando, el 100 % de las mujeres y hom-
bres se identifican como otros.
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En las areas rurales, a menudo tanto las mu-
jeres como los hombres trabajan para ganarse el
pan de cada dia. Esta necesidad se acentla cuan-
do hay familia con nifios o personas mayores bajo
su responsabilidad.

Del total de las mujeres encuestadas, su situa-
cién civil es la siguiente: 35 % son solteras; 30 %,
casadas; 8 %, separadas; 2 %, divorciadas; 7 %, viu-
das, y 19 % vive en unioén libre. En el caso de los
hombres los porcentajes son: 23 %, 49 %, 2 %, 1 %,
2%y 22 %, respectivamente. EI 1 % no determiné.
Puede apreciarse que el porcentaje de mujeres
solteras es mas elevado que el de hombres, mien-
tras que el porcentaje de hombres casados es mas
mucho mas alto que el de mujeres.

La mayoria de los encuestados tienen dos hi-
jos, estén casados o no y esto sucede en cinco de
los siete departamentos; en Santa Cruz la mayoria
tiene 4 hijos y en Oruro, solo un hijo: en promedio,
17 % de las mujeres dice tener un hijo; 32 %, dos
hijos; 19 %, tres hijos; 11 %, cuatro hijos; 9 %, cin-
co; 6 %, seis 0 mas, y 5 % ninguno. En el caso de
los hombres, los resultados son: 19 %, 23 %, 16 %,
12 %, 8 %, 6 %y 13 %, respectivamente.

El cuido de los hijos y de otras personas influ-
ye en la motivacion de trabajar y en la situacién de
la pareja. En ese sentido, en la composicién de los
hogares, 3 % de las mujeres vive con otra persona;
19 %, con dos; 17 %, con tres; 25.5 %, con cuatro;
17 %, con cinco; 26 % con seis 0 mas. Mientras que,
para los hombres, estos porcentajes son: 4 %, 8 %,
18 %, 21 %, 19 % y 24 %. Solo 0.6 % de las mujeresy
4 % de los hombres dicen vivir solos.

El tener una familia numerosa obliga a contar
con ingresos adicionales. Los datos recolectados
revelan lo siguiente: 43 % de las mujeres y 42 % de
los hombres mencionan que su pareja contribuye a
los gastos de la familia; mientras que 40 %y 38 %,
respectivamente, indican que no reciben ayuda de
nadie. En los departamentos de Oruro y Potosi, la
mayoria dice que nadie contribuye a los gastos:
59 % de las mujeres y 66 % de los hombres en
Oruro, y 52 % y 58 % en Potosi. En Chuquisaca, los
porcentajes son 50 %y 25 %. En general, el 16 % de
las mujeres y 17 % de los hombres dicen que sus
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papas, hijos u otros contribuyen a los gastos de la
familia.

En relacion con las responsabilidades de tra-
bajo con la ABC y tomando como referencia los
seis sectores principales, se confirma que todas
las personas encuestadas tienen mas de una res-
ponsabilidad. La distribucién de mujeres y hom-
bres es: 92 % y 90 % trabajan en la limpieza vial;
90 % y 88 %, en la sefializacion; 89 % y 87 %, en
la construccion; 91 % y 89 %, en control; 87 % y
88 %, en mantenimiento; 87 % y 88 %, en tareas
de vigilancia. Finalmente, 87 % de las mujeres y
88 % de los hombres se desempefian también en
otras actividades que incluyen las areas de mante-
nimiento, limpieza, mejoramientos y remocion de
escombros en las alcantarillas, derrumbes, zan-
jas, bacheo, cunetas, drenaje, muros, barandas,
cauces de rio, y ademas de realizar la atencion de
emergencia, ayudan a personas con discapacidad,
conteo vehicular, servicio a la comunidad, fabrica-
cién de elementos y acopio de piedras.

PARTICIPACION LABORAL E IGUALDAD DE GENERO

Se comprob6 que una mayoria de las personas
encuestadas en los siete departamentos trabajan
a tiempo completo en la ABC de acuerdo con el si-
guiente detalle:

i. 84%delas mujeresy 86 % de los hombres
trabajan 8 horas al dia;

ii. 4% de las mujeresy 8 % de los hombres
sefialan trabajar mas de 8 horas al dia;

iii. 2% delas mujeresy el 1% de los hombres
trabajan medio dia;

iv. 3.5 % de las mujeres y el 6 % de los hom-
bres entre 3y 7 horas;

v. 49%delas mujeresy 2 % delos hombres no
contestaron la pregunta.

Existen algunas diferencias entre los departa-
mentos:

i. en Santa Cruz el 54 % de las mujeres y un
52 % de los hombres trabajan 8 horas, el
41 % de mujeres y el 26 % de los hombres
trabajan entre 3y 7 horas;

ii. en Pando, el 70 % de mujeres y el 80 % de
los hombres trabajan 8 horas;

iii. en Cochabamba, el 95 % de las mujeres y
el 96 % de los hombres trabajan entre 3y
7 horas;

iv. en Chuquisaca el 100 % de las mujeres y de
los hombres dicen trabajar 8 horas al dia.

Existen solo dos hombres que trabajan entre 3
y 7 horas al diay son de Oruro y Potosi con la edad
entre 20 y 24 afios. Las dos personas que dicen
trabajar medio dia son de La Paz, una mujer de 30
afios y un joven de 21 afios.

El programa de PROVIAL, ademas del traba-
jo para la ABC en lo referente a la conformacion
de microempresas, también fomenta el estable-
cimiento y el trabajo microempresarial privado.
Estas otras, las actividades desarrolladas por las
microempresas incluyen: el establecimiento de
granjas de produccién lechera, viveros, panaderia,
granjas de pollos y otros. La investigacién reveld
que la gente no especifica el niUmero de horas que
trabajan para la microempresa. Se supone que el
trabajo microempresarial es parte de la vida pri-
vada de cada familia; por tanto, no se contabiliza
el nimero de horas en estas actividades diarias, lo
que sucede en la mayoria de las actividades rurales
y familiares en el mundo. En ese sentido, se obtu-
vieron los siguientes resultados en relacién al nu-
mero de horas trabajadas para la microempresa:
el 56 % de mujeres y el 54 % de los hombres no
contestaron a la pregunta; un 8 % de las mujeres y
el 9 % de los hombres dicen trabajar medio dia en
su microempresa; un 22 % de las mujeresy el 20 %
de los hombres trabajan entre 3y 7 horas; un 10 %
las mujeres y un 8 % de los hombres sefialan que
trabajan 8 horas; finalmente, un 4 % de las mujeres
y un 10 % de los hombres dicen trabajar mas de 8
horas en su microempresa.

En cuanto a las actividades desarrolladas en la
microempresa, el 68 % de las mujeres y el 67 % de
los hombres no confirmaron especificamente su
actividad; un 5 % de las mujeres y hombres dicen
tener una granja propia; el 26 % de las mujeres y de
hombres indicaron estar involucrados en activida-
des de agricultura, apicultura, arbolitos, crianza de
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camélidos, ganaderia, plantacién de tuna, reciclaje,
sefializacion vertical, siembra de papa, de quinua,
tiendas y transporte; solo un 0.7 % de mujeres y
hombres en la actividad de panaderia; el 0.3 % de
mujeresy el 1 % de los hombres en viveros; el 0,2 %
de los hombres en la produccion lechera.

Tomando en cuenta las multiples actividades
de las mujeres y de los hombres cuando no estan
trabajando para la ABC ni para su microempresa,
se observa que un 55 % de las mujeres y un 18 %
de los hombres se involucran en el cuidado de los
nifos; un 73 % de las mujeres y un 30 % de los
hombres estan ocupados en tareas domésticas;
un 44 % de las mujeres y un 23 % de los hombres
dedican el tiempo con la familia; un 8 % de las mu-
jeresy un 14 % de los hombres dicen pasar el tiem-
po con sus amigos; un 5 % de las mujeres y un 6 %
de los hombres toman el tiempo para estudiar; un
4 % de las mujeres y un 6 % los de hombres tienen
diferentes pasatiempos; un 2.5 % de las mujeres y
un 8 % de los hombres no contestaron a la pregun-
ta (ver grafico 21). Se observa que las mujeres, en
una mayoria, ademas de su trabajo en la ABCy en
las microempresas, son responsables del cuidado
de los nifos, de las tareas domésticas y de la fa-
milia. Lo interesante es que el porcentaje de muje-
res y hombres es igual cuando toman el tiempo de
continuar sus estudios.

Grafico 21 Ocupacion en horas libre
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En cuanto a la percepcién de inseguridad del
personal que trabaja en las carreteras, los resulta-
dos obtenidos a la pregunta sobre si alguna vez se
han sentido insegura(o)s mientras trabajan son:
44 % de las mujeres y 37 % de los hombres admitie-
ron que han sentido inseguridad en algos momen-
tos mientras trabajaban; 54 %y 61 % dijeron que
nunca; 2%y el 1.5 % no contestaron a la pregunta.
Esta percepcién de inseguridad difiere de un de-
partamento a otro: en Santa Cruz, un 41 % de las
mujeres y un 25 % de los hombres dicen que si han
percibido inseguridad; en La Paz, 26 % y 21 %; en
Oruro, 34 %y 25 %; en Potosi, este niUmero aumen-
ta a 50 % y 40 %; en Pando, es 0 % en ambos. Sin
embargo, en Cochabamba, el 74 % de las mujeres 'y
el 46 % de los hombres han percibido inseguridad
en un momento determinado; y en Chuquisaca, el
50 % de las mujeres y 50 % de los hombres. Estos
ndmeros son preocupantes si se considera que es-
tas personas tienen que salir a la calle a trabajar
todos los dias. El grafico 22 muestra con claridad
las diferencias de percepcién de inseguridad en los
distintos departamentos del pais.

Grafico 22 Percepcion de inseguridad
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Al analizar la variable de agresion verbal (grafi-
co 23), los datos obtenidos son: 29 % de las mujeres
y el 21 % de los hombres admitieron que han sido
victimas de alguna agresion verbal, mientras que
un 70 % de las mujeres y un 79 % de los hombres
dijeron que no. Por departamento, estos porcenta-
jes son: La Paz, 26 % de las mujeres y 20 % de los
hombres; en Oruro, el 37 % y el 12 %; en Potosi,
15 9% y 6 %; en Santa Cruz, 15 % y 9 %; en Pando,
10 % y 0 %; en Cochabamba, 58 % y 33 %; en Chu-
quisaca, 100 % y 25 %. Como se puede apreciar en
el grafico 23, Chuquisaca y Cochabamba presentan
los niveles mas altos de agresion verbal.

Grafico 23 Victima de agresidn verbal -
Comparativa por departamento
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En cuanto a si fueron victimas de alguna agre-
sién fisica, solamente un 2.5 % de las mujeres y un
2 % de los hombres admitieron haber sido agredi-
dos fisicamente frente a un 97 % de las mujeres y
un 98 % de los hombres que dijeron no. En el de-
partamento de La Paz, un 4 % de las mujeres y un 2
% de los hombres dicen haber sido agredidos fisica-
mente; mientras que, en Oruro fueron 5%y 2 %. En
Potosi, ninguna mujer sefiald agresion fisica, pero
un 2 % de hombres dijeron que si. En Santa Cruz,
el 2 % de las mujeres y el 0 % de los hombres afir-
maron que han tenido alguna agresién fisica, y en
Cochabamba, 2 % y 3 %. Finalmente, en Pando y en
Chuquisaca no existe ningun caso reportado.

En los siete departamentos, la mayoria del per-
sonal sefiala que esta recibiendo el mismo sueldo
que las socias y otros socios de su microempresa,
conun 97.5 % de las mujeres y un 97 % de los hom-
bres, con lo que se establece que existe igualdad
de sueldos. Solo el 1 % de las mujeresy el 3% de los
hombres dijeron que no existe igualdad de sueldo.

Cuando se pregunt6 si creen que estan traba-
jando mas horas o mas duro que sus socios, un 9 %
de las mujeres y un 11 % de los hombres sefialaron
que existe una desigualdad de trabajo mientras
que la mayoria, expresada por un 88 % de las mu-
jeres y un 89 % de los hombres, reportan que no
existe ninguna diferencia. El resultado no cambia
mucho en cada departamento, excepto en Pando,
donde el 20 % de las mujeres y el 30 % de los hom-
bres sefialan una igualdad de trabajo.

Al verificar si su trabajo es valorado por la ABC,
ya que esto fomenta la calidad y motiva el trabajo
a cada persona, sobresale que 86 % de las muje-
resy 90 % de los hombres sienten que su trabajo
es valorado por la ABC. No se registran diferencias
significativas de un departamento a otro.

En cuanto a la percepcion sobre la igualdad
de la calidad de trabajo y ante la consulta sobre
quién realiza un mejor trabajo, el 7 % de las muje-
resy el 1 % de los hombres dijeron que las muje-
res realizan un mejor trabajo; 8 % de las mujeres
y 20 % de los hombres sefialan que son los hom-
bres; una mayoria compuesta por un 84 % de las
mujeres y un 78 % de los hombres dijeron que
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ambos realizan un trabajo igual porque depende
de cada persona. Estos resultados se replican en
los siete departamentos con algunas diferencias,
como en Oruro, donde ninguna de las mujeres dice
que ellas hacen un mejor trabajo; en Potosi, donde
el 20 % de las mujeres dicen que hacen un mejor
trabajo; en Santa Cruz, donde ningin hombre dijo
que las mujeres hacen un mejor trabajo, en con-
traste con Pando, donde el 40 % de los hombres
sefiala que las mujeres hacen un mejor trabajo y el
90 % de las mujeres dicen que los hombres hacen
un mejor trabajo. Finalmente, en Chuquisaca, nin-
guna mujer ni hombre dicen que la mujer hace un
mejor trabajo, mientras que un 50 % de las mujeres
y 75 % de los hombres mencionan que ellos hacen
un mejor trabajo.

La percepcion de una desigualdad de género
que se encuentra en varios lugares de la sociedad, se
registra mas en los siguientes ambitos: un 58 % de
las mujeres y un 56.5 % de los hombres dicen que se
nota mas este problema en la sociedad en general;
un 24 % de las mujeres y un 20 % de los hombres, en
el trabajo; un 7 % tanto de las mujeres como de los
hombres perciben una desigualdad de género en el
hogar; un 9 % de las mujeres y un 19 % de los hom-
bres perciben que la desigualdad se encuentra en el
Gobierno; un 6 % de las mujeres y un 8 % de los hom-
bres no contestaron a la pregunta (ver grafico 24).

Grdfico 24 Percepcion de desigualdad de género
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Cuando fueron consultados sobre si creen que
las mujeres y los hombres reciben un trato igual,
el 74.5 % de las mujeres y un 87 % de los hombres
dijeron que sienten que las mujeres y hombres re-
ciben un trato igualitario; sin embargo, el 24 % de
las mujeres y el 11 % de los hombres dijeron que
no es igual el trato.

Los comentarios recibidos por parte de los en-
cuestados de los siete departamentos que consi-
deran que no es igual el trato se detallan a conti-
nuacion.

El 24 % de las mujeres refiere lo siguiente: «A
la mujer la tratan menos que a un hombre»; «A
las mujeres nos dicen que somos mas débiles fi-
sicamente; «A las mujeres siempre los hombres la
minimizan por la fuerza, porque ellos tienen mas
fuerza y hacen el trabajo duro»; «A veces a la mu-
jer la discriminan, no la valoran, en las reuniones
nos discriminan por ser mujer»; «Vivimos en una
sociedad machista por la falta de educacion, mas
aun cuando son madres solteras»; «Dan preferen-
cia a los hombres»; «Depende del tipo de trabajo»;
«Dependiendo de la persona con la que uno trate»;
«El hombre trabaja mas que la mujer»; «En algu-
nos casos los hombres nos tratan mal»; «En la co-
munidad los hombres tienen mayor preferencia»;
«En ocasiones existe disconformidad con el trabajo
que realiza una mujer»; «Hay mayor preferencia
por los hombres, eligen mas a los hombres que a
las mujeres», «Los hombres tienen mejor trato»;
«El hombre quiere ser mucho mas que la mujer»;
«Se piensa que una mujer trabaja menos o que los
hombres trabajan mas»; «La sociedad piensa que
los hombres son superiores a las mujeres»; «A ve-
ces porque somos mujeres no somos valoradas y
piensan que no podemos trabajar igual pero no es
asi»; «Porque vestimos pollera existe desigualdad
en muchos lugares»; «A las mujeres con hijos siem-
pre nos ven menos que un hombre»,

De la misma manera, el 11 % de los hombres
que sefalaron que el trato no es igual, comenta-
ron lo siguiente: «A la mujer se la discrimina un
poco en el trabajo»; «a las mujeres se trata mejor,
con preferencia y consideracion»; «A las mujeres
no se trata igual que a los hombres»; «AlUn persiste
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el machismo, falta desnaturalizarlo»; «La discrimi-
nan por la fuerza fisica»; «<En Bolivia existe en todo
lado la desigualdad de género»; «En el trabajo se
eligen mas los hombres para los trabajos fuertes»;
«En el trabajo se valora mas al hombre»; «En mu-
chos trabajos el hombre es mas explotado»; «Las
mujeres tienen otra forma que los hombres»; «Las
mujeres tienen trabajos limitados»; «Los hombres
no valoran a las mujeres, no les toman atencién a
las mujeres en las reuniones de comunidad»; «No
reciben el mismo trato la mujer que el hombres;
«Por la falta de educacidén»; «Los trabajos no son
iguales y otras empresas no valoran a la mujer»;
«Porque a las mujeres en otros campos de trabajo
les pagan menos de 1500»; «Porque las mujeres no
trabajan igual, existe menos rendimiento que los
hombres»; «Porque las mujeres no han estudiado
en mi comunidad, las mujeres deben estar en la
casa»; «Porque no existe las mismas oportunida-
des de trabajo»; «Porque no se puede tratar como
a un hombre en los mismos trabajos».

Con referencia a la consulta de si creen que la
educacién universitaria es mas importante para un
hombre que para una mujer, un 20 % de las muje-
resy un 25 % de los hombres dijeron que la educa-
cién para un hombre es mas importante; mientras
que la mayoria de los encuestados de los siete de-
partamentos coinciden, con un 75.5 % de las muje-
resy un 71 % de los hombres, en que la educacién
para los hombres no es mas importante que para
las mujeres.

En cuanto a la percepcion de las mujeres y
hombres sobre la igualdad de oportunidades labo-
rales, 77 % de las mujeres'y 78 % de los hombres
mencionan que existe a igualdad de oportunidades
laborales; 19 % de las mujeresy 21 % de los hom-
bres sefialan que no existe. Se puede constatar
una diferencia de percepcion, en especial, en el de-
partamento de Oruro, donde 54 % de las mujeres
como de los hombres sefialan que las oportunida-
des laborales son iguales; 46 % de las mujeres y
44 % de los hombres piensan que no. En el departa-
mento de Potosi, 91 % de las mujeres y 78 % de los
hombres dicen que si existen las mismas oportuni-
dades y solamente el 6 % de las mujeresy 22 % de

los hombres dicen que no existe. La diferencia mas
importante esta en Chuquisaca donde el 0 % de las
mujeres y 25 % de los hombres dicen que existen
las mismas oportunidades y el 100 % de las muje-
resy el 75 % de los hombres dicen que no existe a
igualdad de oportunidades.

Cuando se pregunt6 silos hombres tienen mas
derechos para trabajar que las mujeres, 24 % de
las mujeres y 33 % de los hombres dijeron que los
hombres tienen mas derecho a trabajar mientras
que 73 % de las mujeres y un 65 % de los hombres
dijeron que no tienen mas derechos. Estos porcen-
tajes son representativos de los departamentos de
La Paz y Santa Cruz. En Oruro, la situacion es dife-
rente con 7 % de las mujeresy 21 % de los hom-
bres que respondieron que si, y 93 % y 77 % que
dijeron no. En Potosi, los resultados fueron: 33 %
de las mujeres y un 42 % de los hombres dijeron
qgue los hombres tienen mas derecho a trabajar,
65 %y 58 % dijeron que no es asi. En Pando, el 20 %
de las mujeresy el 50 % de los hombres dijeron que
si,y 70 % y 50 % dijeron que no. En Cochabamba, el
22 % de las mujeres y el 31 % de los hombres dicen
que si, mientras el 72 % y 68 % dicen que no tienen
mas derechos. En Chuquisaca es donde existe ma-
yor diferencia, el 50 % de las mujeres dicen que los
hombres tienen mas derechos y el 50 % dicen que
no, frente al 100 % de los hombres que afirman
que los hombres tienen mas derecho a trabajar.

La mayoria de las socias y socios de las mi-
croempresas encuestadas en los siete departa-
mentos estan de acuerdo con que por un mismo
trabajo deben percibir el mismo sueldo, 94.5 % de
las mujeres y un 92 % de los hombres. En Pando,
solamente el 20 % de las mujeres y el 50 % de los
hombres confirman que deberian tener el mismo
sueldo.

En cuanto a la importancia de la participacion
laboral de la mujer para el sustento de la familia,
los participantes encuestados de los siete departa-
mentos coinciden, 97 % de las mujeres y 95 % de
los hombres, estan de acuerdo y confirman su im-
portancia.

Es interesante, verificar que en los siete de-
partamentos la mayoria esta de acuerdo con que
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las mujeres son mejores administradoras que los Grafico 25 Percepcion si cree que los hombres
hombres: 96 % de las mujeres y 79 % de los hom- pueden cuidar a los hijos igualmente como las
bres. En Chuquisaca, el 100 % de las mujeres ase- mujeres

guran que las mujeres son mejores administrado-
rasy el 50 % de los hombres piensan lo mismo.

63 % 58 %

En cuanto a la percepcion sobre la capacidad
para cuidar a los hijos, 39 % de las mujeres y 63 % de
los hombres dicen que los hombres tienen las mis-
mas capacidades de cuidado de sus hijos; mientras
que 58 % de las mujeres 'y 36 % de los hombres
dicen que no. La mayoria de los departamentos re-

. . ., 2%
velan la misma tendencia, con excepcién de Pando, 1

donde 30 % de las mujeresy 40 % de los hombres S/D
estan de acuerdo, y Chuquisaca, donde se menciona B Mujeres B Hombres

que el 0 % de las mujeres y el 25 % de los hombres

dicen que siy el 100 % de las mujeres 'y 75 % de los

hombres dicen que no (ver grafico 25).

La tabla 4 presenta un resumen del analisis de
las encuestas a las socias y socios de las microem-
presas bajo la responsabilidad de PROVIAL.

Tabla 4 Resumen del andlisis de las encuestas de las encuestas a las socias y socios
de las microempresas

% de mujeres del total de las| % de hombres del total de
microempresas las microempresas n.° determinado

36.47 % 63.30 % 0.23 %

Fuente: Elaboracion propia.
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Grafico 26 Resumen encuesta a socias y socios
de microempresas

Dicen tener un pasatiempo cuando no estan trabajando
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Dicen tomar tiempo para estudiar cuando no estan trabajando
Dicen pasar tiempo con amigas (os) cuando no estan trabajando
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= %de los hombres encuestados

HALLAZGOS Y
PRINCIPALES
PROBLEMATICAS
ENFRENTADAS POR LAS
MUJERES EN LA ABC

A nivel internacional son reconocidos los be-
neficios que recibe una organizacién producto de
la diversidad cultural y de género (FMI, 2018), los
cuales van desde la mejora de su rendimiento y
competitividad, pasando por la potenciacion de la
innovacién, hasta el incremento del conjunto de
habilidades, talentos, perspectivas e ideas de las
personas que laboran en ella. Otras ventajas deri-
van de la variedad de perspectivas y enfoques que
permiten hacer frente a cualquier desafio, en lo re-
ferente a la resolucién de un problema o la aplica-
cién de una estrategia de expansion. Por lo tanto,
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B % de las mujeres encuestadas

es indispensable una flexibilidad de pensamiento,
capacidad de adaptacion y de compromiso tanto
operativo como gerencial que culminen en un cre-
cimiento organico de la institucion.

En los ultimos afios, la ABC ha mostrado un
incremento en la participacién de mujeres en los
puestos de liderazgo, tanto en su presidencia
como en cargos directivos, como en el nivel técni-
coy gerencial, lo que demuestra un progreso hacia
la igualdad de género. Sin embargo, segun datos
obtenidos de la planilla de empleos de diciembre
2019, el porcentaje aun es bajo, con un 31 %, y si-
guen ocupando en su mayoria puestos administra-
tivos o logisticos.

No obstante, la institucién ha mostrado volun-
tad hacia la promocién de una equidad de género,
que se refleja en los decretos y reglamentos que la
norman y que sefialan la existencia de igualdad de
oportunidades y transparencia. Al mismo tiempo,
es visible una ausencia de politicas especificas so-
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bre el tema, lo que genera algunas preocupaciones
y dudas entre hombres y mujeres, como lo reflejan
los resultados de la encuesta al personal de la ins-
titucién. Los documentos revisados de la ABC, aun-
que refieren una transparencia sobre el tema de
igualdad de género, no son especificos.

Por ejemplo, el documento revisado sobre el
proceso de contratacién no contiene nada defini-
do sobre equidad de género. Aunque es posible
que exista en otros documentos no disponibles, el
proceso de contratacion no pudo evaluarse en re-
ferencia a los aspectos que aseguren una equidad
de género. Incluso, algunas personas encuestadas
comentaron que al momento de la contratacién del
personal técnico el género era predefinido de ma-
nera implicita.

Mas de la mitad del personal encuestado ha
mencionado que no existen barreras dentro de la
empresa; pero el nimero de mujeres y hombres
que ocupan tanto puestos gerenciales y de res-
ponsabilidad como técnicos muestra lo contrario.
La pregunta sigue siendo: ¢por qué existen mas
hombres que mujeres en estos puestos? Como ins-
titucién publica, el procedimiento de contratacion
que considera convocatorias publicas deberia es-
tar basado en la equidad de género para todos los
postulantes, con el fin de garantizar la igualdad de
oportunidades, lo que volveria mas transparente la
designacién de personal en los puestos gerenciales
y de responsabilidad dirigidos a las personas con
mas experiencia laboral. En la actualidad, en este
caso los hombres son predominantes en numero.

Se ha podido verificar la ausencia de condicio-
nes necesarias que apoyen a las mujeres durante
el desarrollo de su trabajo, y se ha evidenciado que
desconocen el derecho de utilizar el servicio de
guarderia que existe en el Edificio de Telecomuni-
caciones, a pesar de que fue puesto a disposicion
para las personas empleadas de todas las reparti-
ciones estatales que ocupan las oficinas en él. De
igual forma, en la ABC no existe una sala de lactan-
Cia especifica para las empleadas que son madres.

Como se mencion6 anteriormente, de acuerdo
con las planillas de empleos de diciembre 2019, se
pudo constatar una prevalencia marcada en la par-

el 4

DIAGNOSTICO DE GENERO PARA LA ADMINISTRADORA BOLIVIANA DE CARRETERAS

ticipacion masculina en comparacién a las mujeres
con la presencia de un 31 % del personal femenino
de la ABC en todos los niveles y areas de la insti-
tucién. En el area administrativa se encuentra una
mayoria de las mujeres trabajadoras conun 76 % y
solamente existe un 24 % de ellas que se encuen-
tran en el area técnica; presentandose una diferen-
cia marcada en comparacién a los hombres donde
59 % trabajan en el area administrativa y un 41 %
en el area técnica. Esta diferencia se confirma en
los resultados de la encuesta, en la cual el perso-
nal de planta, personal de servicio y los consultores
de linea que fueron entrevistados establecieron la
baja participacion laboral de las mujeres en compa-
racion a los hombres.

De un total de 222 personas encuestadas, un
29 % son mujeres y 68 % hombres, lo que se acerca
al porcentaje en la planilla de empleo. El promedio
de edades de los trabajadores se encuentra entre
30 y 50 afios tanto para mujeres (75 %) como de
hombres (71 %); sin embargo, existe una mayor
proporcién de mujeres de menos de 30 afios con
un 11 % de las mujeres y solamente el 3 % de los
hombres. El escenario cambia para los trabajado-
res de mas de 50 afios, la participacion de las muje-
res baja a un 9 % con una ausencia total de mujeres
de mas de 60 afios mientras que los hombres de
mas de 50 afios cuentan con un 16 % y un 9 % que
tienen mas de 60 afios. No esta claro si esta dis-
minucién en cuanto al nimero de mujeres es por
una politica de empleo restrictiva o si se trata de un
retiro voluntario por parte de las mujeres.

Considerando los datos y los comentarios reci-
bidos por las personas encuestadas, se puede com-
probar que la frecuencia de viajes es evidentemen-
te mas alta para los hombres que para las mujeres,
lo que puede contribuir a la diferenciacién de gé-
nero, considerando que las mujeres por lo general
tienen responsabilidades en su hogar y familiay se
sienten obligadas a regresar a su casa cada dia, de
forma que se complica la situacion cuando tienen
que viajar. Otro dato interesante es que el niumero
de mujeres solteras es mas elevado que el niumero
de hombres (mas del doble), mientras que el nu-
mero de hombres casados es casi tres veces mas
que las mujeres.
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Se confirmé la existencia de externalidades que
posiblemente influyen al momento de la contrata-
cién de personal. Se estima un promedio nacional
de 35.4 % estudiantes femeninas tituladas en el
area de ingenieria en las universidades publicas
del sistema boliviano, incluye la Universidad Catoli-
ca Boliviana (UCB) y la Escuela Militar de Ingenieria
(EMI)" (INE, 2015), por tanto, este bajo porcentaje
puede influir en el bajo niumero de mujeres califica-
das en las areas técnicas trabajando en la ABC. En
el caso presente, se observé que, de los 227 pues-
tos técnicos dentro de la institucién, solamente un
21 % esta ocupado por mujeres, porcentaje que se
acerca al promedio nacional de las mujeres que es-
tan estudiando en areas técnicas.

Asimismo, un 72 % del personal femenino y
masculino dice no creer en la igualdad de oportu-
nidades entre mujeres y hombres; al mismo tiem-
po que sefiala la existencia de barreras que define
como barreras mentales asociadas al machismoy a
las tradiciones culturales, que limitan a las mujeres
a optar a cargos técnicos que restringen sus opor-
tunidades de ascenso a puestos gerenciales y de
responsabilidad. También, se mencion6 que cuan-
do se requiere realizar esfuerzos fisicos o trabajos
de campo, se cree que es una tarea mas dificil para
las mujeres.

Existe consenso por parte de las y los encues-
tados sobre que la empresa debe mantener una
actitud proactiva en el tema de equidad de géne-
ro; por ejemplo, se debe nombrar una persona o
habilitar un departamento con un mandato oficial
para tratar los asuntos que surgen en el tema de
género; como la existencia de un Departamento de
Transparencia, que podria ser una opcién factible.

Se confirmé que el enfoque de género no es un
tema exclusivo de las mujeres, mas bien involucra
a hombres y mujeres, de manera que es necesario
implementar estrategias para promover y fomen-
tar la igualdad de género. Por tanto, se acordd que
la creacion de una politica de igualdad de género
es una decision importante en la ABC con el pro-

1. Universidad publica de régimen especial autoriza-
day facultada para la formacion de ingenieros.

posito de asegurar los derechos de los hombres y
de las mujeres que trabajan tanto como personal
de planta, personal de servicio, consultor de lineay
también a nivel de las microempresas.

De las 861 socias y socios de las microempresas
encuestadas, se observa una participaciéon predo-
minante de los hombres, con un 63 %. La mayoria
de las personas encuestadas tienen entre 25y 50
afios con un nivel de formacién primaria, y no ven
diferencia en que el trabajo sea ejecutado por una
mujer o por un hombre, ni en términos de horas
ni de cantidad de trabajo o de su calidad, tampoco
en referencia al esfuerzo fisico particular requerido
para el cumplimiento de las tareas laborales. Sin
embargo, es importante resaltar que la encuesta
mostré que una vez que las horas de trabajo labo-
ral fueron cumplidas, en la mayoria de los casos las
mujeres desarrollan otras actividades relacionadas
con la responsabilidad de realizar las tareas do-
mésticas y dedicarse al cuidado de los hijos y a la
gestion del hogar, un trabajo que no es contabiliza-
do, remunerado y es considerado «normal».

Considerando que la actividad laboral diaria se
encuentra en las carreteras, la seguridad se vuelve
un factor importante y debe ser considerado por
las personas trabajadoras de las microempresas.
Se constatd que un 44 % de las mujeres y el 37 %
de los hombres han sentido inseguridad durante
el desarrollo de su trabajo, y se registran los nive-
les de inseguridad mas altos en los departamen-
tos de Santa Cruz, Cochabamba y Chuquisaca. Esta
inseguridad fue justificada con un ndmero consi-
derable de agresiones verbales, fisicas y sexuales
sefialados por los trabajadores femeninos y mas-
culinos. Los comentarios recibidos por partes de
las encuestadas y encuestados reflejan el proble-
ma de machismo que aun se vive en el pais, los
sesgos asociados a las preconcepciones de que
las mujeres son mas débiles asociado a la falta de
oportunidades. Un gran porcentaje de las encues-
tadas y encuestados siguen con una vision tradicio-
nal de los roles de las mujeres y de los hombres:
un 24 % de las mujeres y un 33 % de los hombres
aun creen que los hombres tienen mas derecho a
trabajar que las mujeres; un 58 % de las mujeres
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y un 36 % de los hombres creen que las mujeres
tienen mayor capacidad de cuidar a los nifios; un
96 % de las mujeres y el 79 % de los hombres dicen
que las mujeres son mejores administradoras que
los hombres.

Mientras el diagnéstico del enfoque de género
ha mostrado la participacién de las mujeres dentro
de la empresa, los datos revelan la necesidad de
reforzar los procedimientos y politicas para evitar
confusiones y promover la transparencia. Aunque
algunas barreras solo son percibidas, el proble-
ma debe abordarse con el propésito de mejorar la
confianza de que existe la igualdad de trato y de
oportunidades al interior de la ABC y asegurar una
satisfacciéon personal y profesional por parte de los
trabajadores de la empresa en todos los niveles.

ANALISIS DE
RESULTADOS

La encuesta ha pretendido verificar la informa-
cién provista en las planillas de empleos, para lo
cual se obtuvo informacién adicional y especifica
de los participantes sobre sus percepciones con
respecto al tema de equidad de género. La muestra
consistio en los 222 participantes encuestados que
representan el 35 % del total de los trabajadores
de la empresa y que cumplen como una muestra
representativa. La distribucién de género fue tam-
bién un criterio importante para verificar el tema de
equidad de género, por lo que se ha constatado en
las planillas de empleos de la ABC que el personal
femenino representa un 31 %; aunque la encuesta
solo incluyé a un 29 % de este, se valida el niumero
de encuestados en la distribucién de género.

El nivel de educacion de las mujeres y hombres
que trabajan en la empresa es muy similar. Solo se
observa a una mujer y un hombre con el nivel de
doctorado; un 17 % de mujeres y un 15 % de hom-
bres cuentan con maestria y un 55 % de mujeres y
53 % de hombres con una licenciatura. En el nivel
técnico, predominan mujeres con un 23 % frente
al 13 % de hombres; sin embargo, hay que resaltar
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que el nivel técnico incluye el curso de secretaria'y
técnico de archivos, entre otros. Considerando la
poca diferencia que existe en el nivel de educacion,
cabe preguntarse: ;por qué existe una brecha sa-
larial?

La escala salarial de la empresa ABC esta basa-
da en los 24 escalones de niveles salariales; es de-
cir, para un mismo nivel un salario debe ser igual.
Sin embargo, cuando se analiza la distribucién de
los salarios en la empresa, se constata que existe
una mayoria de mujeres que se encuentran en los
niveles salariales mas bajos, con salarios de menos
de 9000 bolivianos (1310.39 délares)®. Siguiendo
la distribucién de la escala salarial empresarial,
se constata que un 23 % de las mujeres frente al
30 % de los hombres perciben un sueldo de me-
nos de 5000 bolivianos (728.00 délares); un 28 %
de las mujeres frente al 7 % de los hombres tienen
un sueldo entre 5000 y 9000 bolivianos y un 34 %
de las mujeres y el 26 % de los hombres perciben
sueldos entre 9001 y 13 000 bolivianos (1892.79
délares). En los niveles mas altos, se puede ver
una diferencia marcada con un 3 % de las mujeres
frente al 24 % de los hombres que ganan entre
13 001 y 17 000 (2475.19 ddlares) y solo un 2 %
de las mujeres frente al 6 % de los hombres ganan
entre 17 001 y 19 000 bolivianos (2766.39 ddlares)
concluyendo con el 1 % de los hombres y 0 % de
las mujeres que dicen ganar mas de 19 000 bolivia-
nos al mes. Estos resultados son consistentes con
la escasez de mujeres en puestos gerenciales y de
responsabilidad que conllevan salarios mas altos.

De las mujeres encuestadas, el 1 % ocupa un
puesto gerencial / de responsabilidad, frente al
19.5 %, es decir se presenta casi 20 veces menos
participacion de las mujeres en puestos de lideraz-
go. Y ademas, del ya explicado diferente nivel de
formacion técnica recibido entre hombres y muje-
res, se necesita revisar las barreras que existeny a
las cuales se enfrentan las mujeres que les impiden
alcanzar estos puestos.

En cuanto a la distribucién de las areas de tra-

2. 1 ddlar estadounidense equivale a 6.89 bolivianos
con fecha de mayo de 2022.
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bajo, los resultados de la encuesta permiten cons-
tatar que un 40 % de las mujeres y un 16 % de los
hombres trabajan en el drea administrativa, y un
18,5 % de las mujeres y un 7 % de los hombres tra-
bajan en el area de profesional especializado, don-
de estan los contadores y abogados. Mientras que
en el area de logistica hay un 9 % de las mujeres
y 26 % de los hombres, y en el area técnica se en-
cuentran el 23 % de las mujeres y el 41 % de los
hombres. Puede concluirse que las areas de ocupa-
cién estan relacionadas al area de formacién, y es
un dato que se acerca a la realidad nacional con las
estadisticas del INE (2015), que menciona que exis-
te un promedio de 35.4 % estudiantes femeninas
tituladas en el drea de ingenieria a nivel nacional,
tomando en cuenta que en algunas universidades
hasta un 50 % de las estudiantes graduadas deci-
den no continuar con su carrera de ingeniero. Es-
tos numeros también se reflejan en la planilla de
empleos que muestra una participacion femenina
del 29 % frente al 71 % de hombres; en el personal
técnico solamente un 4 % son mujeres frente al 24
% de hombres del personal total de la empresa; es
decir, solo un 25 % de las mujeres que trabajan en
la empresa se encuentran en el sector técnico fren-
te al 41 % de hombres y un 75 % de las mujeres tra-
bajan en el sector administrativo y logistico frente
a un 59 % de los hombres.

A nivel de la empresa, existe una preconcep-
cién de que el sector de infraestructura es fisica-
mente exigente y por tanto no es tan atractivo para
las mujeres. Ademas, para ellas es mas dificultoso
cumplir con los requisitos técnicos, ya que hay una
menor cantidad de mujeres que estudian ingenie-
ria, lo que se ve reflejado en el reducido nimero de
cobertura de puestos de trabajo técnicos. Se pue-
de concluir que la poca participacién de mujeres
profesionales en areas técnica e ingenieril se debe
al bajo niumero de mujeres capacitadas, la falta de
oportunidades y a la dificultad que tienen para ad-
quirir experiencia en su area de especializacion.

Las disparidades se ven mas marcadas cuando
se examina la distribucion de los puestos gerencia-
les y de responsabilidad, donde solo hay un 2 % de
las mujeres frente al 6 % de los hombres. A pesar

de que estos porcentajes muestran bajos niumeros
en ambos sexos, la escasez de mujeres es evidente
cuando se evaltan los 31 puestos gerenciales y de
responsabilidad, los cuales estan ocupados por el
13 % de mujeresy el 87 % de hombres. Se reconoce
de sobremanera lafalta deigualdad de géneroenel
personal encuestado que se traduce en la baja par-
ticipacion de mujeres en las areas técnicas, en los
niveles de cargos gerenciales y de responsabilidad
que principalmente son ocupados por hombres.

Grafico 27 Distribucidon de hombres y mujeres en
la empresa

Planilla de empleos Total del personal

71 %

29 %
Personal 24 %
técnico
4%

Distribucién por area

75 %

Personal Personal en el area

en el rea técnica administrativa y logistico

B Mujeres 1 Hombres
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Se espera que, con el ingreso a la empresa de
un mayor numero de mujeres calificadas, en el fu-
turo puedan ocupar mas puestos gerenciales y de
responsabilidad. De acuerdo con el nimero exis-
tente de mujeres en los puestos de liderazgo, seria
interesante revisar las condicionesy las barreras de
promocion, considerando que estos nimeros coin-
ciden con el bajo numero de veces que los hom-
bres y las mujeres fueron promocionadas durante
el transcurso de su permanencia en la empresa. Se
conocid que un 65 % de las mujeres nunca recibié
una promocion frente al 52 % de los hombres. De
las personas que si fueron promovidas, los datos
muestran que setratadeun6 %delas mujeresfren-
te al 18 % de los hombres que dicen haber sido pro-
mocionados una vez; mientras que tan solo un 2 %
de las mujeres frente al 6 % de los hombres fueron
promocionados entre dos, tres hasta cuatro veces,
lo que refuerza la evidencia de la escasez de muje-
res en los diferentes niveles de responsabilidad y
deja la interrogante sobre las barreras que podrian
existir para que las mujeres accedan a ascensos.

Algunas de las variables que pueden justificar la
escasez de mujeres en algunos puestos son la obli-
gacion de viajar o que impliquen hacer trabajos en
el campo, lejos de la ciudad. Solamente el 6 % de las
mujeres trabaja en el campo. En cuanto ala frecuen-
cia de viajes relacionados al trabajo; solo el 12 % de
las mujeres tiene que viajar frente al 41,5 % de los
hombres. Existe una diferencia marcada entre lafre-
cuencia de viajes que podria atribuirse a la respon-
sabilidad que tienen las mujeres en el cuidado del
hogary de los nifios; sin embargo, los viajes suelen
estar asociados a los puestos de responsabilidad,
en los que hay menor participacion de las mujeres.

Con el prop6sito de eliminar las barreras en te-
mas de equidad de género, y permitir que el sector
transporte y de infraestructura vial sea mas atracti-
vo para las mujeres profesionales, la ABC necesita
crear un ambiente de trabajo que asegure la igual-
dad de género con recursos que estimulen la pro-
ductividad, la creatividad y el nivel de satisfaccién
del personal tanto en su vida profesional como
personal. La motivacién sigue siendo un factor ele-
mental y primordial en la vida de todo individuo;
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por tanto, el estado civil puede jugar un rol impor-
tante. En la encuesta se observa que un 45 % de las
mujeres son solterasy un 72 % de los hombres son
casados, lo que podria interpretarse como motiva-
ciones distintas para un objetivo comun; es decir,
las mujeres al igual que los hombres, sean solteras
o casadas, tienen la responsabilidad de mantener
su hogar y familia. Esta motivacion es quizas mas
fuerte para las mujeres y hombres solteros que tie-
nen la responsabilidad de cuidar a sus hijos u otras
personas a cargo.

Es importante que el personal entienda que la
equidad de género tiene como propdsito propor-
cionar una igualdad de oportunidades tanto a las
mujeres como a los hombres, evitando toda limi-
tacion o discriminacion sea por un género u otro.
El logro de una igualdad de género requiere la eli-
minacién de cualquier barrera, tanto fisica como
mental; se requiere de un sistema transparente de
oportunidades con base en méritos y no por gé-
nero, cultura u otro parametro que pueda ser dis-
criminatorio. El trabajo en un puesto técnico y la
promocién o ascenso a un puesto gerencial y de
responsabilidad debe ser por mérito propio, consi-
derando las habilidades y capacidades esperadas,
a fin de asegurar el funcionamiento ininterrumpido
de la empresa, asi como su desarrollo y expansion.

Las barreras influyen y deben ser abordadas a
partir de sus raices. Se pueden tomar como pun-
to de inicio las preocupaciones encontradas en los
comentarios de las y los entrevistados, que reve-
lan que algunas mujeres se sienten discriminadas
frente los hombres y obligadas a realizar tareas
administrativas subalternas. De igual forma, varios
hombres admitieron como problematica nacional
el machismo y que a veces las mujeres no son lo
suficiente valoradas en su trabajo. Otras barreras
identificadas reflejan desigualdades que pueden
resumirse en las siguientes: una tradicion ma-
chista, cultural, social y discriminatoria; la precon-
cepcion de que el trabajo de campo y técnico es
demasiado duro para las mujeres; la falta de trans-
parencia y de igualdad en el proceso de seleccién
y contratacion de personal, sin olvidar carencia de
mujeres capacitadas.
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Se encuentran claramente los sesgos culturales
en los resultados de las 861 socios de las microem-
presas encuestadas. Las personas encuestadas en-
tre 35y 50 afios indicaron que no existe diferencia
entre el trabajo de una mujer o de un hombre, ya
que cumplen con el mismo numero de horas, can-
tidad y calidad de trabajo, y realizan los mismos
esfuerzos fisicos relacionados al cumplimiento de
las tareas exigidas por sus responsabilidades labo-
rales. Sin embargo, esta claro que las responsabi-
lidades del hogar, tanto en las tareas domésticas
como en el cuidado de los hijos, sigue siendo una
responsabilidad de las mujeres, lo que las obliga a
trabajar mas horas en el dia, sin remuneraciéon o
consideracion adicional, siguiendo la tradicion de
las generaciones anteriores.

Ademas de tener la obligacion de trabajar en
las carreteras, un 29 % de las mujeres y un 21 % de
los hombres admitieron haber tenido problemas
de agresiones verbales; y un 2 % de las mujeres y
hombres recibieron agresiones fisicas en su puesto
de trabajo. No esta claro si estas agresiones fueron
declaradas o resueltas, pero no impidieron a estos
trabajadores continuar desempefiando sus labores
para ganarse la vida y asegurar el bienestar de sus
familias.

Los sesgos culturales y tradicionales contindan
vigentes en una gran parte de la poblacién y con-
tribuyen a la permanencia de las barreras encon-
tradas en todos los niveles de la sociedad, como
aquellos conceptos que indican que las mujeres
son mejores administradoras que los hombres,
gue estan mejor capacitadas para el cuidado de los
nifios y que deben ser las responsables del hogar.
Esto se puede comprobar en los resultados de las
encuestas en las microempresas.

Los sesgos se manifiestan en el ambiente de
trabajo desarrollado en el campo u oficinas; y se
reflejan de manera voluntaria o involuntaria de
acuerdo con las caracteristicas culturales, sociales
y familiares, y es asi como crean barreras que pue-
den ser percibidas o existentes. La equidad de gé-
nero ya no es un asunto exclusivo de mujeres, sino
que también involucra a los hombres en la busque-
da de un equilibrio con un enfoque que permita

una igualdad de oportunidades para todas y todos
segun sus capacidades y habilidades individuales.
Por eso la importancia de tener procedimientos
institucionales claros que eliminen los sesgos y que
permitan aprovechar la diversidad de ideas y forta-
lezas de todas y todos los trabajadores, implemen-
tando politicas de contratacién, de promociony de
acceso a puestos de trabajo segun las capacidades
e idoneidad de cada persona de manera clara, justa
y no discriminatoria.

LINEAMIENTOS
IDENTIFICADOS PARA
LA ELABORACION DE LA
POLITICA DE GENERO DE
LA ABC

Este diagnostico ha permitido identificar li-
neamientos a considerar en la elaboracién de la
Politica de Género de la ABC considerando lo si-
guiente:

e Transversalizar el enfoque de género en to-
dos los niveles/sectores de la empresa.

e Equilibrar la distribucion de mujeres y hom-
bres en la dotacién de personal.

e Transparentar los procesos de contrata-
cién y ascenso del personal.

e Asegurar un trato equitativo al personal.

e Organizar cursos de capacitacion e infor-
macion sobre el tema de equidad de géne-
ro, igualdad de oportunidades y la trans-
versalizacion del enfoque de género.

e Asegurar la igualdad de oportunidades de
capacitacion para el desarrollo profesional
del personal.

e Buscar una representacién equitativa de
mujeres y hombres en las comisiones y co-
mités de la empresa.

e Permitir un equilibrio de vida laboral y fa-
miliar para todo el personal.
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e Garantizar una mediacién inclusiva en ca- bre de discriminacion o estereotipos de gé-
sos de acoso o violencia. nero en todas las comunicaciones orales,

e Incluir un enfoque de género en todos los escritas, graficas y audios visuales.
programas, productos, servicios e infraes- e Tomar decisiones institucionales participa-
tructura. tivas (mujeres y hombres).

e Promover la igualdad de género dentro y e Crear una comision de género o entidad
fuera de la Empresa, incluso para los clien- responsable de los temas de género.
tes y subcontratistas. e Establecer indicadores de género para mo-

e Considerar los riesgos relacionados con gé- nitorear la inclusién del tema en todos los
nero en los proyectos e infraestructuras. programas, productos y servicios.

e Utilizar un lenguaje neutro, incluyente y li-

PASOS PARA LA
ELABORACION DE UNA
POLITICA DE GENERO

Los pasos que deben sequirse para la elabo-
racion de una politica de género pueden resu-
mirse en 10 etapas, detalladas en la tabla siguiente:

ETAPA DE
IMPLEMENTACION EN
ACTIVIDAD DESCRIPCION PROPOSITO LA ABC
PREPARACION DEL Preparar la metodologia a uti- | Tener una linea de accién clara- Realizado en el diagnos-
PLAN DE TRABAJO lizar y el cronograma de tra- mente determinada y acordada tico de la empresa.
bajo que incluye los hitos, con la Institucion. La linea de accién debe-
actividades, documentos a en- ré ajustarse para la ela-
tregar, fechas y responsables. boracién de la Politica
Sistematizarlareuniondearranque. de Género.
REVISION DE Revisar el contexto interna- Entender la situacion interna- Realizado en el diagnos-
LITERATURA cional, regional y nacional se- cional, regional y local sobre tico de la empresa para
gun el rubro de la empre- el tema de género en el sector el sector de transporte e
sa sobre el tema de género. que desempenia la institucion. infraestructura vial.
Analizar la informacion sobre la si-
tuaciéndelenfoque degéneroenel
sector que desempefia la empresa.
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ACTIVIDAD

REVISION
DOCUMENTAL

DIAGNOSTICO DE GENERO PARA LA ADMINISTRADORA BOLIVIANA DE CARRETERAS

DESCRIPCION

Revisar los documentos externos
nacionales, entre ellos la Consti-
tuciéon de la Republica del Ecua-
dor (del pais), y todos aquellos
que tengan relacion con las poli-
ticas y temas de género del pais.
Revisar el marco normativo y le-
gal interno de la empresa, los re-
glamentos y politicas internas, asi
como los documentos de proyec-
tos y actividades para determinar
el nivel de inclusion del enfoque de
género en ellos.

PROPOSITO

Entender el marco legal nacio-
nal.

Entender el marco legal institu-
cional.

ETAPA DE
IMPLEMENTACION EN
LA ABC

Realizado en el diagnos-
tico de la empresa.
Actualizar datos.

COMUNICACION
ELECTRONICA
PERMANENTE
PARA UN
SEGUIMIENTO DE
LOS AVANCES

Intercambiar informacion regular-
mente con el personal de la em-
presa a fin de mejorar y facilitar la
elaboracién de un diagnoéstico que
refleje la realidad de la empresa, y
que la Politica de Género y su Plan
de Accién respondan a las necesi-
dades de esta.

Responder a las necesidades
y capacidades de implementa-
cién de la Empresa.

Iniciado al momento del
diagndstico.

A organizarse al mo-
mento de la elaboracién
de la Politica de Género

REUNIONES
(VIRTUALES O
PRESENCIALES) Y
CONVERSATORIOS
CON EL PERSONAL
DE LA EMPRESA

Organizar reuniones con el perso-
nal de la empresa.

Conocer la situacion real inter-
na y externa de la empresa en
relacion con la inclusiéon del en-
foque de género existente.
Determinar las politicas y accio-
nes necesarias para mejorar la
situacién de la equidad e igual-
dad de género tanto para el
personal interno y externo de la
empresa como para sus clien-
tesy para las y los beneficiarios
finales.

Comprobar los resultados de la
encuesta y escuchar las preocu-
paciones de las y los servidores
y funcionarios de la empresa.

A organizarse al mo-
mento de la elaboracion
de la Politica de Género.
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ACTIVIDAD

ANALISIS DE LA
PLANILLA DE
PERSONAL DE LA
EMPRESA.

DESCRIPCION

Verificar la distribucién de perso-
nal masculino y femenino en los
puestos administrativos, técnicos y
gerenciales.

PROPOSITO

Entender la distribucion sala-
rial, verificar la edad del perso-
nal, su etnia, nivel de instruc-
cién, y el nivel de retencion del
personal de la empresa.

ETAPA DE
IMPLEMENTACION EN
LA ABC

Realizado en el diagnos-
tico de la empresa.

ENCUESTA AL
PERSONAL DE LA
EMPRESA

Realizar una encuesta.

La participacion en la encuesta
debe incluir por lo menos a un 70
% del personal, a fin de presentar
un resultado que se acerque a la
realidad de la empresa.
Sistematizar y analizar los resulta-
dos de la encuesta.

Preparar una encuesta que in-
cluye principalmente:
Recoleccién de informacién ge-
neral del participante: género,
edad y situacion familiar.
Revision de las condiciones la-
borales de la o del entrevistado.
Establecimiento del punto de
vista de la persona encuestada
sobre el tema de igualdad de
género.

Realizado en el diagnos-
tico de la empresa.

PREPARACION
DEL DIAGNOSTICO
INSTITUCIONAL

Compilary preparar el informe que
incluye la revision de literatura, re-
vision documental, resultados de
las reuniones con el personal, ana-
lisis del distributivo de personal,
datos de la encuesta.

La informacién es compilada
y analizada en un informe de
diagnostico.

El informe es compartido con la
empresa para su ajuste y apro-
bacion.

Realizado en el diagnos-
tico de la empresa.

Actualizar datos.

REDACCION DE
LA POLITICA DE
GENERO Y DE SU
PLAN DE ACCION

Construir la Politica de Género vy
su Plan de Accion con base en la
informacién compilada en el infor-
me diagnostico.

Asegurar que el formato de la Poli-
tica de Género y su Plan de Accién
corresponden a los formatos apro-
bados de la empresa (si existe).

Incluir en el Plan de Accién: las po-
liticas, las actividades para su im-
plementacién, los plazos para su
cumplimiento, los responsables
para cada actividad, y los medios
de verificacion para su aplicacion o
implementacion.

Es preferible que la elaboracion
de la Politica de Género se rea-
lice de manera interactiva y en
estrecha coordinaciéon con los
representantes de las diferen-
tes gerencias de la empresa a
través de reuniones de trabajo.

Es preferible que las reuniones
de trabajo y revisiones sean
coordinadas con los respon-
sables de Talento Humano o
RRHH.

La Politica de Género y su Plan
de Accion deben ser revisados
por personal de las diferentes
gerencias, a fin de verificar su
aplicabilidad en las distintas
areas de la empresa.

A realizarse.
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ETAPA DE

IMPLEMENTACION EN
PROPOSITO LA ABC

ACTIVIDAD DESCRIPCION

SOCIALIZACION Socializar la Politica de Géneroy su
DE LA POLITICA DE Plan de Accioén.

GENERO Y DE SU

Llevar a cabo las sesiones de capa-
citaciéon para las personas de las
diferentes gerencias en la imple-
mentacién de la Politica de Género
y su Plan de Accién.

PLAN DE ACCION

Realizar un taller de capacitacion
sobre laincorporacion del enfoque
de género a los programas, pro-
ductos y servicios de la empresa.

Apropiacion de la Politica de Arealizarse
género con una socializacién
constante en el transcurso de
las varias reuniones y partici-
pacién activa del personal de la
empresa.

CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

El diagnostico realizado en la ABC sobre equi-
dad de género confirma la complejidad del temay
que la poca presencia de mujeres ha obstaculizado
Su acceso a puestos de gerencia o responsabilidad.
No existen lineamientos especificos en la contrata-
cién de personas, por lo que es necesaria su elabo-
racion y la de politicas que permitan una igualdad
de oportunidades para trabajar y tener movilidad
en la empresa. Es relevante mencionar que las ba-
rreras encontradas por las mujeres, como la falta de
experiencia y conocimiento, pueden ser subsana-
das, si se toma en cuenta la formacion profesional
presentada que las habilita postular a estos cargos.

Es necesario promover valores comunes como
el respeto a los derechos humanos y la igualdad
entre mujeres y hombres, asi como la idea compar-
tida de que los derechos humanos son universales
y que deben aplicarse a todas las personas, con
independencia de su sexo. El objetivo es eliminar
las desigualdades para luchar contra toda forma

de discriminacién. Las tradiciones culturales e idio-
sincrasia deben dejarse de lado cuando se trata de
una relacién de trabajo en la que todos pueden y
desempefian las mismas tareas, y esto debe consi-
derarse en la definicion y ejecucion de las politicas
y acciones de la empresa.

No obstante, el presente estudio ha permiti-
do confirmar la preocupacién que tiene la ABC de
componer la ausencia de politicas de equidad e
igualdad de género para su personal; ademas de
considerar la implementacién de cambios nece-
sarios que aseguren una equidad de género a fin
de incrementar la participacion de las mujeres en
todas las areas y niveles de la empresa, con el pro-
posito de que la ABC sea reconocida como una em-
presa transparentey lider en esta tematica, promo-
viendo una transformacién cultural, especialmente
en los aspectos de las relaciones humanas, justicia
y en el valor de la competencia sin discriminacion
de género. Cada individuo puede y debe aportar
su experiencia personal y habilidades individuales
contribuyendo a desarrollar un trabajo de equipo
equilibrado, que favorezca la creaciéon de un am-
biente de trabajo agradable y sea econémicamente
viable y sustentable para la empresa.

La revision documental ha demostrado un mar-
co legal que busca la transparencia e igualdad de
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oportunidades; sin embargo, no se refiere al tema
de género de manera especifica.

Las entrevistas han permitido entender la es-
tructura y funcionamiento de la ABC, confirmando
el interés que tiene la empresa de tener una po-
litica de género, con el propésito de equilibrar el
numero de mujeres que trabajan en ella.

En la revision de la planilla de personal de la
ABC, se ha observado la baja participacion de las
mujeres en el sector técnicoy en los puestos geren-
ciales y jerarquicos. Esta informacion se confirma
en las encuestas realizadas al personal de planta,
de servicio y a las y los consultores de linea.

La ABC tiene un rol preponderante de manera
directa o indirecta en el sector de la infraestructura
vial de Bolivia. La implementacién de una politica
de igualdad de género la convertiria en un referen-
te y propiciaria un cambio de la vision de las em-
presas del sector de transporte en el pais, lo cual
también elevaria la motivacion y la moral de su per-
sonal, y aseguraria su permanencia. Esto volveria el
sector mas atractivo a las mujeres, ya que asegu-
raria un trato igualitario y el fomento del respeto
mutuo entre mujeres y hombre. Lo que culminaria
en una contribucion relevante a la eliminacién de
toda forma de discriminacién y coadyuvaria al de-
sarrollo social e integral del pais. La planilla salarial
homologada es un inicio; sin embargo, se necesita
la igualdad de oportunidades en el acceso a los di-
ferentes puestos y niveles jerarquicos.

Por otro lado, las necesidades particulares que
tienen las y los funcionarios, como son un cuarto
de lactancia o una guarderia, son elementos que
permiten despejar las preocupaciones y mejorar el
rendimiento laboral del personal.

La problematica asociada a la participaciéon
equitativa de las mujeres en el campo laboral, es-
pecificamente del sector de infraestructura vial, no
es solamente un problema percibido sino un pro-
blema real demostrado en la informacién obtenida
de las encuestas y que exige la toma de acciones
especificas. Cada persona puede contribuir con su
experiencia personal y habilidades individuales.
Por eso, se debe considerar las necesidades perso-
nales, del bien comun y de la empresa, generando
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un clima de trabajo placentero, estable y econémi-
camente factible.

RECOMENDACIONES

Con base en los resultados de la revision docu-
mental, las reuniones y las encuestas realizadas al
personal de planta, personal de servicio, consulto-
res delinea, y de las socias y socios de las microem-
presas, se desarrollaron las siguientes recomen-
daciones para la implementacion de actividades y
lineamientos que permitan el establecimiento de
futuras politicas de apoyo a fin de lograr una ma-
yor inclusion sobre la participacion laboral femeni-
na que permita la eliminacion de cualquier barrera
para alcanzar una igualdad de género en el sector
de infraestructura vial y de transporte.

En este sentido, se recomienda la formulacion
e incorporacién de una politica de igualdad de gé-
nero y un plan de accion, con el propésito de lo-
grar una institucionalizacion sobre el enfoque de
géneroy contribuir de esta manera a la eliminacién
de las barreras tangibles, intangibles y percibidas,
para asi asegurar una inclusion total y equitativa de
las mujeres y los hombres en todos los sectores y
niveles de la empresa.

Ademas, se sugiere la revision y eventual adap-
tacion de las infraestructuras para permitir que
respondan a las necesidades de los padres de fa-
milia, como por ejemplo habilitar un cuarto de lac-
tancia para las madres, bafios con facilidades para
el cambio de pafiales, una guarderia adaptada a las
necesidades de su personal, entre otros.

El presente diagnéstico es solo el primer paso,
que confirma la preocupacion que tiene la empre-
sa ABC sobre el tema de equidad de género, y ya
que se ha demostrado una baja participacién de
las mujeres, especialmente en las areas técnicas
y en los puestos gerenciales y de responsabilidad,
se espera que continle con este interés y ponga
a disposicién los recursos necesarios para el de-
sarrollo de una politica de género. Las siguientes
actividades pueden servir como herramientas para
su elaboracién.
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i. Organizar campafias de sensibilizacion e in-
formacién

Iniciar una campafia de sensibilizacién e infor-
macién sobre el tema de equidad de género en el
interior de la empresa, resaltando que favorece tan-
to a los hombres como a las mujeres, y enfocada en
la necesidad de superar el machismo y sexismo que
sigue vigente con sesgos marcados en la juventud
de la poblacién boliviana, y que es evidente en el
comportamiento patriarcal de los hombres bajo la
pretensién de que se busca proteger a las mujeres
de trabajos duros, lo que en realidad pone limites en
su desempefio profesional. Ademas, se sugiere una
estrategia dirigida especialmente a las mujeres para
incentivar su postulacion a las vacancias en el sector
de infraestructura vial y de transporte.

ii. Desarrollarunplandecomunicaciénexterno

Establecer un plan de comunicacion externo so-
bre el compromiso que tiene la ABC en relacion al
tema de equidad de género que incluya talleres en
colegios y universidades para incentivar el ingreso
de mujeres a carreras técnicas y de ingenieria que
tengan relacién con el sector de infraestructura vial
y de transporte, con el propdsito de desmitificar la
idea de que las mujeres no pueden o no tienen las
capacidades para acceder a puestos técnicos.

iii. Organizar talleres de capacitacion sobre la
equidad de género

Desarrollar talleres de capacitacién sobre el
tema de equidad de género, tanto para el personal
que pertenece al sector administrativo y de lideraz-
go como para el personal operativo, a fin de ase-
gurar una comunicacién fluida que deje claras las
expectativas, obligaciones y fortalezas de ambos
géneros. Los talleres deberan abordar el tema de
desmasculinizacién en el sector y adoptar medidas
para prevenir la violencia de género.

iv. Realizar talleres de capacitacién y mentoria

Llevar a cabo talleres de capacitacion y pro-
gramas de mentoria que permitan, en particular a
las mujeres, obtener un aprendizaje practico que
incremente la experiencia profesional. De esta ma-
nera se aumentaran las oportunidades de lograr

promociones 0 ascensos a puestos de mayor res-
ponsabilidad. Se ha demostrado que las mujeres
tienen un nivel de formacion igual o superior a los
hombres, por tanto, tienen la capacidad de desa-
rrollarse profesionalmente con las mismas oportu-
nidades que los hombres.

v. Identificar un punto focal para el tema de
género

La necesidad de atender los temas de género
y las preocupaciones de las personas empleadas
referentes a ellos, asi como la implementacion de
la politica de género y el seqguimiento de los proce-
dimientos relacionados con el acoso, obliga la crea-
cién de una oficina o designacion de una persona
responsable. La actual oficina de transparencia po-
dria ser la responsable de su organizacién.

vi. Revisar los procesos de contratacién

Algunas medidas que deberian aplicarse en los
procesos de contratacion son: evitar considerar as-
pectos relacionados a la edad, etnia, apariencia y,
en particular, aquellos relacionados al tema de gé-
nero; eliminar los nombres y fotos de los curriculos
vitae, asi como edad, sexo y raza al momento de
revisar las calificaciones de los candidatos; confor-
mar un panel compuesto por mujeres y hombres
con una serie de preguntas preparadas y consis-
tentes para ambos géneros que excluyan la vida
personal de la o el candidato, de esta forma se po-
dria elegir para las entrevistas a quienes cumplan
con la educacién, experiencia y otras calificaciones
requeridas para el puesto.

vii. Incentivar la participacién de las mujeres en
todos los niveles

Es importante que la empresa incentive a las
mujeres a postular a los puestos técnicos, geren-
ciales o de responsabilidad. Sin embargo, esto
conlleva superar ciertos desafios. Por ejemplo, los
trabajos en el sector de infraestructura vial impli-
can realizar viajes al interior y realizar trabajo de
campo en areas alejadas a los centros urbanos; las
mujeres deben considerar que estas dificultades
son también una oportunidad de desarrollo profe-
sional y personal. Asimismo, por razones culturales
algunas mujeres creen no tener la capacidad sufi-
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ciente para optar a un puesto gerencial y de res-
ponsabilidad, mientras que varios hombres postu-
lan sin tener las habilidades correspondientes. O
se conoce que la responsabilidad del hogar recae
por lo general sobre las mujeres, lo que se convier-
te en una tarea extra que estas deben ejercer. Por
tanto, la empresa debe considerar y flexibilizar los
horarios de trabajo a las mujeres y también a los
hombres responsables de hogares y promover un
balance entre el trabajo y la vida familiar. Esta si-
tuacion podria generar una mayor satisfaccion pro-
fesional de las y los trabajadores e incrementar su
rendimiento, lo que en consecuencia influiria en el
éxito de la empresa. El balance entre las fortalezas
y debilidades de las mujeres y de los hombres ofre-
ce una oportunidad de armar equipos de trabajo
con las competencias éptimas en el cumplimiento
de sus responsabilidades

viii.Establecer una evaluacién sobre el rendi-
miento del personal con parametros claros
y objetivos

La evaluacion sobre el rendimiento del perso-
nal debe ser completamente transparente y con
criterios preestablecidos, los cuales deben ser de
conocimiento previo de todos, a fin de evitar el fa-
voritismo o mostrar preferencias dirigidas por el
subconsciente. Las personas evaluadoras deben
ser capacitadas sobre el tema de equidad de géne-
ro para asegurar una evaluacion justa y equitativa,
considerando los fines y resultados de manera ob-
jetiva. La calidad de las horas de trabajo debe su-
plantar al nimero de horas fisicas; hoy dia, la tec-
nologia permite cumplir compromisos a distancia
y ofrece la posibilidad de una flexibilidad horaria
sin comprometer la dedicacién del personal a su
trabajo y la atencion a su familia.

ix. Socializar las politicas sobre beneficios y
permisos

Hay que asegurar que el personal tanto mascu-
lino como femenino conozca los beneficios socia-
les asociados a su trabajo y que estén relacionados
con su salud y las responsabilidades que conlleva
el cuidado de sus hijos u otros miembros de su fa-
milia; mencionando que existe cierta flexibilidad de
horario o de trabajo y pueden optar por teletrabajo
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con la seguridad del cumplimiento eficiente y pro-
ductivo de sus responsabilidades.

x. Mejorar las politicas laborales que apoyen a
los padres y madres de familia

Con la alta tasa de divorcio que existe en el pafs,
puede ocurrir que las mujeres como los hombres
desempefien tanto las tareas de cuidado como
de manutencion. La empresa debe mostrar cierta
flexibilidad y tolerancia a este personal. Algunas
facilidades que pueden emprenderse son: apoyo
a la reinsercion laboral de la mujer que ha tenido
hijos, no solo acorde a lo estipulado en las leyes,
sino ofreciendo flexibilidad de horario, en especial
ala hora de lactancia, y acondicionando un espacio
adecuado para este fin; y provisién de una guarde-
ria accesible. No atender estas necesidades prolon-
ga la existencia de barreras que perjudican espe-
cialmente a las mujeres y les dificulta que Illeguen
a puestos gerenciales y de responsabilidad en su
carrera. También se debe autorizar el permiso de
paternidad para los hombres.

xi. Fomentar la discusiéon entre hombres y mu-
jeres sobre el tema de equidad

A menudo, las mujeres y los hombres discuten
0 comentan sobre desigualdad y quienes tienen
mas 0 menos privilegios y reciben un trato dife-
renciado. Para eliminar las acusaciones, culpas y
prejuicios existentes, y con el propdésito de mejorar
una sana convivencia laboral, seria Util promover
interacciones y discusiones en las que se aclaren
este tipo de situaciones.

xii. Organizar programas comunitarios de in-
formacidn, sensibilizacion, capacitacién

La igualdad de género inicia en el hogar; por
tanto, las socias y socios de las microempresas, asi
como los miembros de las familias en las distintas
comunidades, necesitan recibir informaciény sensi-
bilizarse sobre esta tematica, aclarando que se tra-
ta de un asunto que compete a hombres y mujeres.
Un programa de capacitacién puede impulsar un
cambio de vision de las responsabilidades tradicio-
nales como la distribucion de las tareas del hogar,
el cuidado de los hijos, la gestion del hogar en ge-
neral, y servir de apoyo a las mujeres que trabajan,
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en especial aquellas que lo hacen en las carreteras
del pais. Ademas, dentro la ejecucion de estos pro-
gramas podrian abordarse los temas de violencia
de género, de acoso y otros, con lo que se contri-
buiria a reducir este problema creciente en el pais.

xiii.Promover la igualdad de género dentro de
los proveedores de la ABC

La empresa ABC licita proyectos de construc-
cion de carreteras a nivel nacional e internacional.
Lo que se convierte en una oportunidad para que
supervise a sus proveedores y contratistas en el
cumplimiento de las condiciones basicas de traba-
jo para las mujeres (por ejemplo, que consideren
temas de violencia de género, acoso laboral y se-
xual en el trabajo de campo, asignacion de cuartos
y bafios exclusivos para las mujeres, etc.). Durante
el proceso de seleccion de las firmas constructoras

se incentivaria a que estas incluyan: (i) metas de
porcentaje de mujeres contratadas para la cons-
truccion y mantenimiento; (ii) talleres sobre acosoy
violencia de género para las empresas contratistas
y subcontratistas; (iii) la realizaciéon de acciones de
capacitacion para promover el empleo para muje-
res y el cumplimiento de las normas de seguridad
vial para usuarios vulnerables, (iv) adaptacion de
los campamentos de obras; y la (v) implementacion
de coédigos de conducta. La ABC debe asegurarse
de que los contratistas implementen estas nece-
sidades en cada proyecto, considerando y cum-
pliendo con los requisitos sociales y de equidad de
género que fueron identificados en los estudios de
preinversién. Asimismo, deberia incluir en los tér-
minos de referencias las condiciones especificas
relacionadas al cumplimiento de sus politicas so-
bre equidad e igualdad de género.

N 51




GLOSARIO DE TERMINOS

Acoso laboral: todo comportamiento atenta-
torio a la dignidad de la persona, ejercido de forma
reiterada, y potencialmente lesivo, cometido en el
lugar de trabajo o en cualquier momento en contra
de una de las partes de la relacién laboral o entre
trabajadores, que tenga como resultado para la
persona afectada su menoscabo, maltrato, humi-
llacién, o bien que amenace o perjudique su situa-
cién laboral (Ley Organica Reformatoria a la Ley Or-
ganica del Servicio Publico y al Cédigo del Trabajo
para prevenir el Acoso Laboral 2017, p.4)

Brecha de género: diferencia entre las tasas
masculina y femenina en la categoria de una varia-
ble. Refiere a las diferentes posiciones de hombres
y mujeres y a la desigual distribucién de recursos,
acceso y poder en un contexto dado. (Universidad
de Valencia, 2021).

Cuidado: visto como la economia del cuidado,
se refiere a «un espacio de bienes, servicios, acti-
vidades, relaciones y valores relativos a las necesi-
dades relevantes para la existencia y reproducciéon
de las personas...comprende todo el trabajo que se
realiza de forma no remunerada en los hogaresy el
trabajo de cuidados que se realiza de forma remu-
nerada en el mercado» (CEPAL, 2020 p.1).

Discriminacion: «Cualquier distincion, exclu-
sién o restriccién cuyo efecto o propdsito sea perju-
dicar o invalidar el reconocimiento, goce o ejercicio
dealgunapersonaensusderechoshumanosyliber-
tades fundamentales en las esferas politica, econo-
mica, social, cultural, civil u otras» (BID, 2020 p.12).

Discriminacion por género: «Trato sistemati-
camente desfavorable a ciertos individuos basado
en su género, que los inhibe de derechos, oportu-
nidades o recursos» (BID, 2020 p.12).

Equidad de género: «Calidad de vida equiva-
lente para mujeres y hombres, reconociendo sus
diferentes necesidades e intereses, lo que puede
exigir una justa redistribucion del poder, los recur-
sos, las oportunidades y las responsabilidades».
(BID, 2020, p.12)
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Género: «Roles, obligaciones y responsabili-
dades cultural o socialmente asignadas a mujeres,
hombres, nifias y nifios» (BID, 2020 p.12).

Igualdad de género: «Idéntico goce de dere-
chos y acceso a oportunidades y resultados, inclu-
yendo el control de recursos, sean los individuos
mujeres, hombres, nifias o nifios» (BID, 2020 p.12).

Inclusion: «Accién y efecto de incluir. Poner
algo o a alguien dentro de una cosa o de un con-
junto, o dentro de sus limites». (RAE, 2020)

Mentoria: también llamado mentoring, «la
practica destinada a desarrollar los conocimientos
a través del aprendizaje con un tutor o con un men-
tor....una metodologia practica basada en aprender
a través de la experiencia del mentor o tutor, quien
es el encargado de traspasar sus conocimientos»
(Forbes, 2019, p.1).

Neutralidad de género: que es neutro. «Algo
no asociado ni con mujeres ni con hombres. Puede
referirse a varios aspectos tales como conceptos o
estilo de lenguaje». (European Institute for Gender
Equality, 2021)

Mediacién inclusiva: «Se basa en el supues-
to de que la consolidacién de una paz sostenible
requiere la integracién de diversas perspectivas
sociales, las de las partes en conflicto y los demas
interesados, en el proceso de paz. Los procesos
inclusivos proporcionaran puntos de entrada mul-
tiples y diversos mecanismos de participacién. Un
mayor numero de grupos representados aumenta
las posibilidades de determinar y abordar las cau-
sas fundamentales de los conflictos y de garantizar
que se atiendan las necesidades de las personas
afectadas por el conflicto». (Naciones Unidas, 2017.

p. 6).

Transversalizacion del enfoque de género:
«Transversalizar la perspectiva de género es el pro-
ceso de valorar las implicaciones que tiene para los
hombres y para las mujeres cualquier acciéon que
se planifique, ya se trate de legislacion, politicas o
programas, en todas las areas y en todos los nive-
les. Es una estrategia para conseguir que las preo-
cupaciones y experiencias de las mujeres, al igual
que las de los hombres, sean parte integrante en
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la elaboracién, puesta en marcha, control y evalua-
cién de las politicas y de los programas en todas las
esferas politicas, econémicas y sociales, de manera
que las mujeres y los hombres puedan beneficiarse
de ellos igualmente y no se perpetle la desigual-
dad. El objetivo final de la integracién es conseguir
la igualdad de los géneros» (ECOSOC, 1997).

Violencia de género: acto de violencia contra
las mujeres. «Cualquier acto o amenaza de violen-
cia fisica, emocional, psicoloégica o sexual que se
basa en normas de género y las relaciones des-
iguales de poder entre mujeres, nifias, hombres y
nifilos» (BID, 2020 p.12).
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ANEXOS

ANEXO A, ENCUESTA SOBRE LA EQUIDAD DE GENERO PARA EL
PERSONAL DE LA ABC

GENERO E INFRAESTRUCTURA VIAL
ENCUESTA PARA EL PERSONAL DE LA ABC
Objetivo de la encuesta:

Identificar la sftuacién actual sobre fa participacion femenina y la equidad de género en of sector vial de
Bolivia, especificamente en la ADMINISTRADORA BOLIVIANA DE CARRETERAS - ABC.

Esta encuesta es de cardcter confidencial,

A.INFORMACION GENERAL

1. (A qué género pertenece?
O Mujer 1 Hombre

2. jCudntos anos tiena? afos

2. :Cudl es su nivel de educacion?
0 Primaria [ Técnico O Maestria
O Bachiller 0 Licenciatura O Doctorado

4. jUsted se identifica con alguna nacidn indigena baliviana?
o Si a Mo

5i es afirmativo, por favor especificar:
0O Aymara O Quechua O Guarani 0 Ciro (especifique)

8. ;Cual es su estado civil ?
1 Soltera (o) [1 Separada (o) 1 Viuda (g)
[ Casada (o) [ Divorciada (o) 1 Unidn libre

6. iCudntos hijos tiene a su cargo?

o1 o3 oS 1 MNinguno
o2 o4 0 6o mas
7. iCuantas personas viven con Usted en su domicilio?
o1 o3 0% [ Madie
o2 o4 O Gomas
8. JSivive con otras personas, indigue quiénes son?
1 Mimadre / suegra 1 Mis nietos
O Mipadre / suagro 0 Mis gobrinos
O Mipareja L Amigos
0 Mig hijos. 0 Otros

s6
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9. ¢Ademas de su sueldo, hay otras personas que le ayudan a sostener los gastos de su familia?
[ Mi pareja [ Mis papas [ Mis hijos 0 Otros

10. jCudl es su remuneracién por mes (en bolivianos be)?
O Menos de 5.000 bs. [ Entre 5001 v 13000 bs. O Entre 17.001 v 16.000 bs.
O Entre 5.001 y 5.000 b O Entre 13.001 y 17000 bs. O Mas de 19.001 bs.

11. ;Qué tipo de contrato tiene usted con la ABC?

O Personal de planta = Personal de servicio O Consultor de linea

12. ;Cual es su principal area de ocupacién que desempefia en la empresa a diario?

o Area administrativa 0 Areaespecialzada © Areadelogistica O Area técnica
(direccion, gerancia, {contabilidad, {ChoferMansajero, (Ingenieria,
administracién, secretaria, finanzas, auditoria, auwxiliar agronomia,
coordinacién, contratacién legaljuridico y administrativo, laboratoric, sistemas,
¥ rolacionados) retacionado) recopcionista, y ¥ ralacionado..)

relacionado

13. (Cudntos afios trabaja usted para la empresa?

14, i Cuantas veces desde gue rabaja en la empresa, usted fue ascendido a un cargo de mas alto nivel?
__ veces

16. 3u trabajo es mayormente;

01 En la oficina 0 En el campalen obras

18. ¢ Su trabajo implica viajes frecuentes o trabajo de campo? (marcar todos los que aplican)
0 Viajes frecuentes 0 Trabajo de campo 0 Ninguno

3ies afirmativo, especifique con qué frecuencia.

17. ;Cuantas personas tiene bajo su responsabilidad?
0 Minguno 01-4 o 5-10 0o 11-30 O Mas de 30

18. 4Cudl es el perfil de las personas gue trabajan bajo su responsabilidad? (marcar lodos los que
aplican)
0 Adminrstrative o Técnico O Ingeniero 0 Otro (especifique)

19. ;5u actual jefe o superior es hombre o mujer?
1 Mujer 01 Homhbre

25
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s8

B. EQUIDAD DE GENERO

1.

¢Usted cree en la equidad de génera?
o Si 0 MNe
8i No, explique parque:

JUsted ha tomado cursos o esti tomande algln(os) cursa{s) relacianads(s) con & tama de géners
en los Glimos dos afios?
o Si 0 Me

Si es afirmative, especifigue

sUsted siente que las mujeres y los hombres reciben un trato igual en la empresa?
o Si 1 Mo
Si Mo, explique porque:

sCuantas horas a la semana trabaja usted para la ABC?
1 Entre 10y 20 horas 0 40 horas
1 Entre 21 vy 40 horas 1 Méas de 40 horas

£De realizarse actividades sociales y deportivas al interior de la empresa, considera usted que se
incentiva la participacion de mujeres y hombres por igual?
o Si 0 Mo

6. ;Usted considera que los hombres y mujeras de la empresa reciben el mismo trato en las
siguientes areas? (marcar con X)
Hombres y Hombres Mujeres
miujenes tratados de tratadas de Mo lo se
tratados por manera manas manara manos
igual favorable faverable

Mamere de horas da rabajo

Expectativas de la cantidad de rabaje

| Evaluacién de rendimiento

En cargos de derazgo (director, jefe)

En puastos técnicos (ingeniero, técnico)

En las politicas y reglamentos

Oportunidad da parfeccionamiants
profesional

Opartunidad da supanision da proyects

Qportunidad de promaecién

T. ¢Enqué medida cree que el tema de género influye en su trabajo diaric?
0 Para nada [0 Indeciso O Influye mucho
0 De manera limitada O Influye
38



DIAGNOSTICO DE GENERO PARA LA ADMINISTRADORA BOLIVIANA DE CARRETERAS

8. ;Considera importante tener un enfoque de género en la empresa?
1 Mo es importante [ Indeciso 1 Es muy importante
1 Es poco importante 1 Es importante

9. ;Como ve Usted tener a una mujer como jefe?
No es aceptable O Indegiso O Totalmente aceptable
[0 Es poco aceptable O MNuy aceptable

10, ;Usted cree que el lema de género es relevante para el trabajo de su Departamento / Unidad 7
[ Mo es relevante [ Indeciso 1 Totalmente relevante
O Es poco relevante O Es muy relevante

11. iConsidera usted que existe algun tipo de barrera para asegurar una equidad de género en la
empresa?

| C.POLITICAS DE GENERO EN LA EMPRESA

1. iConsidera usted que la empresa deberia tener una politica de equidad de género?
[ 0 MNe 0 Mo se

2. iConsidera usted que la empresa deberia tener una mayor partficipacion de mujeres?
o S 0 MNo 0 MNose

3. (Qué tipo de permisos o licencias otorga la empresa a las mujeres?

O Permiso para el 0 Licencia por O Permiso para examen 0 Permiso de
cuidado de los hijos maternidad meédico anual lactancia
{PapanicalacwhMamagrafia
O Otre (especifigue). 0 Ningunso

4. ;0ué tipo de permigos o licencias otorga la empresa a los hombres?

[ Permiso para el cuidado [ Licencia por 0 Pemiso para examen médico anual
de los hijos patermidad (Préstata)
O Oftro (especifigue), O Minguna
5. ;Existe una guarderia en la empresa?
o sl [ MNo 0 Mo se
ays
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6. JExiste un cuarto de lactancia en la empresa?
o S 0 Mo 0 Mose

7. iUsted recibid o conoce de alguna capacitacidn o taller de orientacién sobre el tema de género
organizado en la empresa?
o Si 1 M
5i g3 afirmativo, describa,

8. ¢sConsidera usted importante el tema de acocso laboral/sexual?
o sl o Na

9. En caso de existir acoso laboralfsexual jqué haria usted?

[ Awvisar a mi jefe [ Avisar a recursos 0 Avisar a la Unidad de
humanos transparencia
0 Moo se [ Otro

10. ;Desearia que exista una unidad, seccidn o persona responsable de asuntos de género en la
empresa?
o oS 0 Me 0 MNosa

11. ;Cree que |la empresa toma &n cusnta & tema de género &n sus decisiones y politicas actuales?
o Si 0 No 0 Nose

12. En caso gue este cuestionario ha omitide algin tema o tema de géners importante, faver comentar
abajo.
0  El cuestionario no ha amitida nada
O Quiers agregar lo siguiente:

Gracias por su participacidn

5/5
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ANEXO B. ENCUESTA SOBRE LA EQUIDAD DE GENERO PARA LAS SOCIAS
Y SOCIOS DE LAS MICROEMPRESAS

GENERO E INFRAESTRUCTURA VIAL
ENCUESTA PARA SOCIAS(OS) DE LAS MICROEMPRESAS DE

PROVIAL
Obfefivo de fa encuesia;
Identificar la sftuacién actual sobre la participacién femeninag y la equidad de género en el sector vial
de Bolivia.

Esta encuesta es de cardcter confidencial.
A.INFORMACION GENERAL

1. &A qué genero pertenece?
[ Mujer O Hombre

2. JCué#ntos afios tiena? afios

3. ¢Cuidl es su nivel de educacidén?
O Primaria O Téenico 0O Maestria
O Bachiller 0 Ligenciatura O Docltorado

4, ;Usted se identifica con alguna nacién indigena boliviana?
o Si 1 Mo
5i es afirmativo, por favor aspecificar:

[ Aymara 0 Quechua [ Guarani 1 Otro (especifique)

5. (Cudl es su estado civil?
O Soltera (o) [0 Separada (o) 0 Viuda (o)
[1 Casada (o) 1 Divorciada (o) 1 Unién libre

6. sCuantos hijos tiene a su cargo?
01 o3 05 [ Minguno
0oz L4 [ 60 mds

7. iCuantas personas viven con Usted en su domicilio?
o1 (m OS5
o2 o4 0oe

O Nadie
0 mas

1/4
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B. 2Sivive con otras personas, indique quiénes son?

[ Mimadre / suagra 1 Mis niatos
L Mu padre / suegro o Mig sobrinos
7 Mu pareja 0 Amigos

[ Mis hijos. 0 Otros

8. ;Ademas de su sueldo, hay otras personas que le ayudan a sostener los gastos de su

familia?
1 Mi pareja 1 Mis papas 1 Mis hijos 1 Otros

10. s Cual es su principal actividad ylo responsabilidad que desarrolla en la empresa ABC?
(seleccionar todos gue aplique)

[ Limpieza vial 1 Gontrol de vegetacion en el derecho de via
[ Sefalizacion harizantal v 0 Mantenimiento de calzada, puentes: bacheo
verical 0 Vigilancia de via, conteo de vehiculos y registro
0 Construccidn de muros de de accidentes
contencidn 1 Otro (especificar)

B.PARTICIPACION LABORAL Y EQUIDAD DE GENERO

1. ¢Cuéntas horas por dia trabaja usted para la ABC?
[ Medio dia [1 B horas
O Entre 3y 7 horas O Mas de 8 horas

2. ¢Cuantas horas al dia trabaja usted en actividades productivas en microempresa NO para
la ABC?

0 Medio dia [ & horas
[ Entre 3y 7 horas [ Mas de 8 horas

3. 4Que emprendimiento productive liene la microempresa?
M Instauracién de 0 Vivero I Otro (especifigue)
granjas (1 Panaderia
0 Produccion lechera

/4
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4. JCuando no esta trabajando en la ABC o la microempresa, a que se dedica? (seleccions

todo lo que aplica)
0 Cuidado de los nifics 0 Actividadesconla 0 Estudios / capacitacidn /
[l Tareas domesticas familia mejoramiento profesional
1 Actividades con 1 Pasatiempo favorito
log amigos

5. JAlguna ver se sintid insegura(no), en su lugar de trabajo?

- g .
=l (S L]

6. ¢Usted ha sido victima de alguna agresién verbal (gritos, insultos, ...) en su lugar de trabajo?
o Si O No

7. ¢Usted ha sido viclima de alguna agresion fisica (empujones, golpes, abusos fisicos, ...) en
su lugar de trabajo?
o Si 0 No

8. sUsted recibe el mismao sueldo que los otros socios de su microempresa’?

o Si 0O Neo
9, ;Cres usted que esta trabaiando mas horas o mas duro que sus socins?
o 8i 0 Neo

10. g 5iente usted que su trabajo en la ABC es valorado por la empresa?
0 Si [ Me

1. i Quién cree usted que realiza un mejor trabajo?
1 Mujer [1 Hombre 1 lgual, depende de la persona

12.: Donde cree usted que existe mayor desigualdad de género?

[ Trabajo [0 Sociedad en general [ Gobiemo
1 Hogar 1 Escusla
34
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13. jConsidera usted que las mujeres y los hombres reciben un trato igual?
o Si O No
Sies NO, explique porque:

14, ;Considera usted que la educacidén universitaria es mas importante para un hombre que
para una mujer?
o Si 1 No

15. JConsidera usted que las mujerss tienen las mismas apartunidades labarales que los
hombres?
o Si 0 Ne

16. ; Considera usted que los hombres tienen mas derecho a trabajar que las mujeres?
o Si I No

17.45i una mujer y un hombre hacen el mismo trabajo, cree usted que el sueldo deberia ser
igual para amhos?
o Si O No

18. JConsidera usted que la participacion de las mujeres en ¢l campo laboral s importante para
el sustento de la familia?
0o Si 1 No

19. s Considera usted que las mujeres son mejores administradoras que los hombres?
o &i 00 Ne

20 Considera usted que los hombres pueden cuidar a los hijos al igual que las mujeres?
[ I MNoe

Gracias por su participacion

af4
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