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Sector económico 7%
Formación académica7%

Cali El resto
del país

5 hallazgos clave y los retos que plantean
El Ambiente Laboral en Cartagena:

Las muestras que soportan este estudio:

+150 organizaciones

+18 mil
colaboradores

Cartagena:

+240 organizaciones

+42 mil
colaboradores

Región Caribe:

+1.000 organizaciones

+670 mil
colaboradores

El resto del país:

1. Riqueza étnica: una ventaja competitiva

Oportunidad

Elementos que constituyen la “Confianza” de acuerdo 
a nuestro modelo:

Cartagena es la ciudad con 
mayor proporción relativa de 
colaboradores que se identifican 
como pertenecientes a una 
minoría étnica.

La riqueza étnica de Cartagena es la más alta de Colombia: sus minorías étnicas 
representan 15% del total mientras que en el resto del país son el 5%. 

Cartagena Región Caribe El resto del país

85% 92% 95%

15% 8% 5%

¿Cuál es la percepción de las mayorías y minorías respecto al trato?

Media (+)

Media (-)

Media (+)

Baja

Baja

Media (-)

Afirmación Segmento Valoración Logro

Media (+)

Mayoría étnica

Minoría étnica

(85%)

(15%)

Mayoría: Los demás

Minoría: Menos de 26 años

Minoría: Más de 55 años

(83%)

(8%)

(9%)

Mayoría: LGBT+No

Minoría: LGBT+Si

(95%)

(5%)

Mayoría: Masculino

Minoría: Femenino

(53%)

(47%)

Media (+)

Media (-)

A las personas se les trata con equidad 
cualquiera sea su edad

A las personas se les trata con equidad 
cualquiera sea su orientación sexual

A las personas se les trata con equidad 
cualquiera sea su identidad étnica

A las personas se les trata con equidad 
cualquiera sea su género

Trabajo

Líder

Equipo

ColaboradorConfianza

Orgullo

Camaradería

Nuestro modelo muestra cómo la confianza 
influye en múltiples direcciones: desde los líderes 
y los compañeros de equipo, hasta la relación 
con el propio trabajo, moldeando así la 
experiencia del colaborador. 

La confianza actúa como un hilo conector que 
fortalece cada relación e impacta los niveles de 
orgullo, camaradería y equidad para todos.

RespetoCredibilidad Ecuanimidad Confianza

=++

2. Brecha de género: un reto persistente

La evolución de la brecha de género en la Tasa global 
de participación nacional

Tasa global de participación* nacional por género

2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

*Tasa global de participación - TGP-: Es la relación porcentual entre la población económicamente activa y la población en edad de trabajar
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Cuidado de personas
De forma exclusiva, de personas que demandan 
cuidado permamente.

Mujeres Hombres

56% 44%

Este fenómeno suele pasar desapercibido 
porque puede ser considerado muy sutil, pero 
no deberíamos seguir viéndolo como algo 
normal. La normalización tiene consecuencias 
profundas y de largo alcance que perpetúan 
la desigualdad de género.

53% 47%

Género

Género del líder al que reporta

Cartagena

Femenino

Masculino

Femenino Masculino

Promover espacios de reflexión y 
análisis que favorezcan la inclusión 

de la mujer en el trabajo, su 
permanencia y proyección. 

Adoptar políticas y prácticas que 
apoyen la conciliación entre el trabajo 
y la vida personal, teniendo en cuenta 

los distintos roles que ocupan las 
mujeres a nivel personal y familiar.

Promover iniciativas que 
propendan por una distribución 

más equitativa de las 
responsabilidades familiares.

3. Formación: la clave para el desarrollo

Continuidad de los estudios

Desplazamiento entre la residencia 
y el lugar de trabajo

Cartagena El resto del país

Debí interrumpirlos
transitoriamente

Debí interrumpirlos
de forma permanente

No me aplica ninguna de
las opciones anteriores

16%

80%

3%

85%

Debí interrumpirlos
transitoriamente

Debí interrumpirlos
de forma permanente

No me aplica ninguna de
las opciones anteriores

11%

3%

Reto

Ofrecer flexibilidad, planes de carrera, e-learning, alianzas con 
universidades y becas. No se trata solo de una acción empresarial, sino de 
un desafío que trasciende a las organizaciones y se convierte en una 
tarea de país: garantizar que el acceso a la formación continua sea una 
oportunidad para todos.

4. La experiencia del desplazamiento: un factor decisivo 
en el compromiso

Cartagena es la ciudad con mayor 
proporción relativa de colaboradores 
que sí requieren presencialidad 
(78% VS 47%). En este contexto, la 
calidad del desplazamiento diario al 
trabajo se convierte en un factor 
determinante del compromiso y la 
percepción del Ambiente Laboral. 

Índice del compromiso

Cómodo

Incómodo Demanda Atención

Muy satisfactorio

5. Prioridades: ¿Qué hacer?

La interrupción de la formación educativa es más alta en Cartagena que en el resto 
del país, alcanzando al 19% de la población frente al 14% a nivel nacional. Esta 
situación no es un asunto social ajeno a las organizaciones, sino una barrera directa 
para el desarrollo del talento.

Sin duda, este es un tema a trabajar, 
porque constituye uno de los factores 
más importantes que influyen en la 
percepción que tiene un colaborador 
sobre su Ambiente Laboral. Un 
colaborador que ha tenido que 
interrumpir sus estudios suele ser más 
crítico frente a la experiencia dentro 
de su lugar de trabajo.

Conoce en detalle todo el Informe acá.

Reto

En Cartagena se registra una diferencia de 6 
puntos porcentuales entre la participación 
femenina y masculina de colaboradores. Esta 
brecha se hace más evidente en los cargos de 
liderazgo, donde la presencia femenina es 
considerablemente menor.

Este escenario en Cartagena es 
coherente con la situación nacional. 
“El Informe: El Ambiente Laboral desde 
la perspectiva de las mujeres, 2025” al 
referirnos a la opinión de las mujeres en 
el ámbito laboral, debemos comenzar 
por quienes no tienen la posibilidad de 
decir nada porque no pueden participar 
siquiera del mercado laboral.

Por lo tanto, construir una cultura de alta confianza garantiza que la experiencia del 
colaborador sea consistente para todos, sin importar quiénes son, qué hacen o dónde 

trabajan. A esto lo llamamos una cultura “For All”.

Cartagena Región Caribe El resto del país

67% 58% 61%

33% 42% 39%

Retos

Atender esta realidad con 
acciones que reduzcan el 
impacto de la movilidad y 
convertirlo en una 
oportunidad para reforzar el 
compromiso y la experiencia 
de sus colaboradores.

El desplazamiento diario no es un asunto 
logístico, sino un factor emocional que 
impacta directamente el compromiso. 
Cuando el trayecto consume demasiado 
tiempo, energía o recursos, se debilita la 
conexión afectiva del colaborador con 
la organización. 

66

48

El verdadero valor de este dato no está en el porcentaje, sino en que cada una 
de ellas sienta que su voz pesa, que sus talentos cuentan y que su identidad 
aporta. Las empresas que logren cerrar la brecha entre la estadística y la 
experiencia serán las que transformen la inclusión en una ventaja cultural.

La diversidad étnica de Cartagena no es 
solo un reflejo de su historia y cultura, 

sino un activo estratégico poco 
explorado, es necesario transformar esa 

riqueza en un motor de innovación, 
cohesión social y ventaja competitiva 

que potencie las organizaciones 
y la región.

Reto
Crear entornos donde la diferencia sea 

fuente de confianza, y donde cada 
colaborador sienta que su identidad 

agrega valor real, mediante el diseño de 
sistemas de decisión inclusivos, el 

cuestionamiento de los sesgos que 
marcan la asignación de poder 

y oportunidades.

DANE 2025, GEIH Hombres Mujeres Brecha

Incluso cuando las mujeres logran acceder al mercado laboral, su permanencia 
no está asegurada.

Esa disminución del 5% se atribuye principalmente a la maternidad, la crianza y el cuidado, 
que va excluyendo de manera silenciosa a las mujeres del mercado laboral.

Cuando las mujeres tienen menos de 
25 años, representan el 50% de quienes 
trabajan en las organizaciones.

Pero cuando pasan de los 45 
años, esa cifra cae al 45%.

El estudio también reafirma esta brecha al señalar una diferencia de 12 puntos 
porcentuales en el cuidado de personas que requieren atención permanente.

Comprender esta conexión es fundamental para cerrar las brechas de género en Cartagena, 
no basta con mirar dentro de las empresas; debemos abordar la raíz del problema. Este 

contexto nacional es el que da sentido a los hallazgos locales y nos marca el camino a seguir:

Nota: 

Procurar que todos 
se sientan parte 
del mismo barco 

Evitar el favoritismo 
dentro de la 

gestión de liderazgo 

Ofrecer un entorno 
psicológica y 

emocionalmente 
saludable para trabajar

Ampliar la cobertura del 
reconocimiento

Dar a conocer las 
motivaciones de los ascensos 

otorgados

Factores personales
(formación académica,
estudios en curso, edad...)

Factores laborales
(Antiguedad...)

Factores
organizacionales

Factores geográficos
(Desplazamiento entre la

residencia y el lugar 
de trabajo...)

52%

29%

11%

8%

Además, solo el 33% de los colaboradores 
afirma que su líder es mujer, mientras que en el 
resto del país esta cifra alcanza el 39%. 

Estos datos evidencian que la 
subrepresentación femenina en roles de 
liderazgo no solo limita el desarrollo profesional 
individual, sino que también reduce la 
capacidad de las organizaciones para 
enriquecerse con diversas perspectivas.

Lo inquietante no es que haya una brecha 
de cerca de 23 puntos porcentuales en la 
participación femenina en el mercado 
laboral, sino que esta es incluso algo 
mayor que la que había hace ¡ocho años!

Crítica Muy baja Baja Media - Media + Alta Muy alta Excelente

Resultados que agregan valorOportunidades de mejoramiento Potencial de crecimiento


