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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo consta de una investigacion cualitativa que analiza la trayectoria laboral
de mujeres y hombres en puestos de alta responsabilidad, de las generaciones Millennials, X y
Baby Boomers, con el objeto de dar cuenta de sus caracteristicas, dificultades y percepciones
dentro del mercado laboral desde una mirada de género.

La sociedad chilena ha sufrido cambios sustanciales a lo largo de las ultimas décadas en
materia de género, tales como la insercion de la mujer en el mercado del trabajo y el cambio de los
estereotipos de género. A pesar de esto, persiste una constante discriminacion en contra del género
femenino, lo que ha llevado a implementar politicas publicas tendientes a incluir de forma
equitativa a las mujeres dentro de la fuerza laboral.

Teniendo en consideracion lo precedente, esta investigacion busca caracterizar a los
miembros de distintas generaciones que se encuentran en puestos gerenciales y conocer las
percepciones que tienen sobre distintas problematicas que afectan a las personas a lo largo de su
carrera laboral, como también de las politicas publicas referentes a la equidad, con la finalidad de
identificar las principales barreras que se han dado a lo largo del tiempo que evitan una plena
integracion de la mujer en el mundo laboral.

Se realizaron 12 entrevistas, donde la muestra corresponde a seis mujeres y seis hombres
que tienen cargos ejecutivos en la Region Metropolitana. Esta informacién fue analizada a través
del Analisis del Discurso.

Los principales resultados dan cuenta de la existencia de barreras que afectan a las mujeres
transversalmente en las generaciones, tales como la discriminacion de género, los estereotipos y

la conciliacién entre el trabajo y la vida familiar, aunque ésta ultima ha ido evolucionando a una



concepcién mas equitativa. En cuanto a las politicas publicas, existe una respuesta negativa por
parte de los hombres a la implementacion de éstas, mientras que el conocimiento que se tiene de
las mismas es escaso, sin importar generacion ni género.

Este trabajo puede ser el inicio de investigaciones que aborden la tematica de los problemas
de género que son vividos a lo largo de la trayectoria laboral de las personas que llegan a cargos
de alta responsabilidad en empresas, como asimismo para proximos estudios que traten la

percepcion de las politicas publicas de equidad de género.

Palabras Claves: Cargos de alta responsabilidad, Discriminacion de género, Politicas Publicas,

Anadlisis del Discurso, Generacion Millennials, Generacion X, Generacion Baby Boomers
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1. PROBLEMA DE INVESTIGACION

Las mujeres son alrededor de la mitad de la poblacion en el mundo, sin embargo, en el
ambito laboral, poseen baja participacion, la que va disminuyendo a medida que aumenta la escala
de poder en su trayectoria laboral.

En Chile la sub-representacion de mujeres en puestos de direccion y liderazgo no es un
tema tan discutido. Sin embargo, se han efectuado ciertas investigaciones como el Mapa de Género
y Elite de PNUD, conforme al cual las mujeres ocupan una pequefia minoria en altos puestos
gerenciales de poder en el ambito econdmico, social y cultural, siendo mas patente la escasez en
el ambito econdmico (Tokman, 2011). Esto queda demostrado con las cifras de participacion, que
en el afio 1995 ascendia a un 3%, mientras que en el afio 2009 fue de tan s6lo un 5% (PNUD,
2010), reflejando un aumento menor de un 2% en aproximadamente 10 afios.

Ademas, existe una segmentacion de género por el tipo de cargo gerencial ostentado,
principalmente en las areas de recursos humanos, legales, marketing y comunicaciones. Dicha
concentracion se ha confirmado en diversos estudios internacionales y nacionales que tienden a
asociar ciertas habilidades y caracteristicas distintivas del liderazgo femenino (PNUD, 2010;
Mackinsey & Company, 2007).

Esta exaltacion de la diferencia ha contribuido a la tipificacion de cargos y posiciones como
femeninos y masculinos, tanto en el ndcleo operativo de las empresas como en las lineas
gerenciales. A las ejecutivas se les atribuyen habilidades interpersonales como la empatia y la
capacidad de gestionar equipos de trabajo, las que se simbolizan como “Blandas” o “limpias”, y

que se consideran afines a determinas posiciones (PNUD, 2010).



Adicionalmente, se argumenta que el principal problema relacionado con la participacion
inequitativa en cargos de alta gerencia se debe principalmente a estereotipos femeninos, los cuales
suelen ser contrarios a los roles de liderazgo aceptados por la mayoria de las culturas. Se resalta la
necesidad de que las mujeres ejerzan el liderazgo desde sus propias caracteristicas, en vez de imitar
el tradicional rol de liderazgo masculino (Torres, 2012).

En este sentido, en la actualidad han aparecido diversos estudios que avalan que la
presencia de mujeres en las organizaciones genera un beneficio positivo para estas, tales como el
de Alder (2001), que encuentra una correlacion positiva entre la presencia de mujeres en puestos
directivos, usando datos de 20 afios de empresas Fortune 500. Asimismo, Catalyst (2004) tomando
datos similares, pero con un seguimiento de 4 afios a 350 organizaciones de Forune 500, estimé
que las empresas con mas mujeres en los directorios tenian retornos 53% mayores que sin ellas.
Un estudio mas reciente efectuado por Peterson Institute for International Economics y realizado
por Marcus Noland, Tyler Moran y Barbara Kotschwar (2016) analiz6 a 21.980 empresas que
cotizan en bolsa en 91 paises, reportd que una empresa que cuenta con un 30% como minimo de
participacion femenina podria llegar a aumentar su rentabilidad en hasta un 15%. Ademas del
aumento en la rentabilidad, el mayor porcentaje de mujeres genera mayor diversidad en las
organizaciones, entonces ,como han sido las trayectorias de hombres y mujeres en cargos
gerenciales? Ademas, ¢cuales son los problemas a los que se ven enfrentados? y ¢cuéles son sus

percepciones respecto a las politicas publicas de equidad de género?



2. OBJETIVOS

2.1 Objetivo General

Analizar la trayectoria laboral de mujeres y hombres de tres generaciones que se encuentran
en cargos gerenciales, a traves de un andlisis cualitativo mediante el Analisis del Discurso, para
evidenciar sus caracteristicas, dificultades y percepciones dentro del mercado laboral.
2.2 Objetivos Especificos

Identificar el grado de conocimiento de gerentes y subgerentes sobre las politicas publicas
de equidad de género, mediante entrevistas en profundad para determinar sus percepciones frente

a éstas.

Determinar los factores que impactan en la participacion de las mujeres y hombres en las
esferas laborales, a través de un analisis cualitativo que permita profundizar en las causas que

inciden en la baja participacion femenina en puestos gerenciales.

Determinar las percepciones de las habilidades requeridas en cargos directivos en relacion
a los contextos y organizaciones en las cuales se desempefian las personas, a traves de entrevistas

que permitan identificar cuales son las mas valoradas.

Conocer las opiniones respecto al tipo de liderazgo preferente en puestos gerenciales, a

través de una metodologia cualitativa que permita identificar las caracteristicas predominantes.



Caracterizar a las mujeres y hombres que se encuentran en cargos de alta responsabilidad
segun su trayectoria académica a través de las entrevistas para evidenciar la relacion entre nivel

educacional y generacional.



3. MARCO TEORICO

3.1 Participacion laboral de las mujeres en el mundo

Los estudios de género en el ambito laborali, a traves de los afios, han demostrado que
existe una gran brecha entre la participacion de hombres y mujeres en el ambiente laboral. La
Organizacién Internacional del Trabajo sefiala que las mujeres representan menos del 40 por ciento
del empleo totalz.

Entre 1995 y 2005, la tasa mundial de participacion de las mujeres en la fuerza de trabajo
cay0 del 52,4 al 49,6 por ciento. Las cifras correspondientes a los hombres fueron del 79,9 y del
76,1 por ciento respectivamente. A escala mundial, la probabilidad de que las mujeres participen
en el mercado laboral sigue siendo casi 27 puntos porcentuales menor que la de los hombres. Las
tasas mas bajas de participacion de las mujeres se traducen en menos oportunidades de empleo,
con escasa variacion a lo largo del tiempo, lo que socava su capacidad para obtener ingresos y su
seguridad econdmica. En el 2015 la diferencia entre hombres y mujeres en cuanto a la tasa de
empleo fue 25,5 puntos porcentuales menor en el caso de las mujeres, apenas 0,6 puntos
porcentuales por debajo de la cifra registrada en 1995. Las brechas en el empleo s6lo se han
colmado ligeramente en Europa Septentrional, Meridional y Occidental. En Asia Meridional y
Asia Oriental, las disparidades han aumentado ain mas (OIT, 2016).

La segregacion sectorial y ocupacional contribuye en gran medida a la desigualdad de
género tanto en términos del niamero de empleos como de su calidad. Las mujeres que trabajan
estan excesivamente representadas en una serie limitada de sectores y ocupaciones. En los paises

de ingresos medios altos, mas de una tercera parte de las mujeres estan empleadas en los servicios

1 Estudios realizados por Fundacion Sol, 2015; OIT, 2016; Tokman, 2011, entre otros.
2 Fuente: Organizacion Internacional del Trabajo en el informe Las mujeres en el trabajo 2016



de comercio mayorista y minorista (33,9 por ciento) y en el sector manufacturero (12, 4 por ciento).
En los paises de altos ingresos, la principal fuente de empleo para las mujeres es el sector de la
salud y la educacion, que emplea casi la tercera parte de todas las mujeres en el mercado laboral
(30,6 por ciento). La agricultura sigue siendo la fuente méas importante de empleo para las mujeres
en los paises de bajos ingresos y de medios bajos. En Asia Meridional y Africa Subsahariana, mas
del 60 por ciento de todas las mujeres permanecen en el sector agricola. (OIT, 2016).

En los cargos de alta responsabilidad no existe una participacion equilibrada entre hombres
y mujeres, es mas, existe un bajo porcentaje de mujeres que se desempefian en dichos cargos. Un
estudio de Grant Thornton (GTIL) en el afio 2015 arrojo6 que la proporcidn de empresas sin mujeres
en cargos de alta direccion llega al 33 por ciento. “Eso significa que un tercio de las empresas atin
no tienen aportacién femenina en las decisiones ejecutivas ni mujeres que ayuden a hacer crecer
la empresa desde el punto de vista del liderazgo” (Sanz, 2016).

La proporcion de puestos de alta direccién ocupados por mujeres es de un 24 por ciento.
Pero dentro de este promedio global, destacan algunas regiones. Europa del Este continla
encabezando la clasificacion con un promedio de 35 por ciento, este comportamiento viene
impulsado por Rusia, donde el 45 por ciento de los puestos de alta direccion estan ocupados por
mujeres (GTIL, 2016).

En cuanto a los paises, se puede apreciar que Italia, Francia y Canada evolucionan mejor
que el promedio, Alemania y Japdn siguen rezagos en la parte inferior de la clasificacion. En
Alemania s6lo el 15 por ciento de los puestos directivos estan ocupados por mujeres y el 60 por
ciento de las empresas no cuentan con mujeres en la alta direccién. La situacién en Japdn es aun
peor, con solo el 7 por ciento de los puestos directivos ocupados por mujeres y el 73 por ciento de

las empresas sin mujeres en la alta direccion (GTIL, 2016).



Las areas donde se concentran los cargos de alta direccion son en Recursos humanos (23
por ciento), Finanzas (21 por ciento), Marketing (11 por ciento), sélo el 9 por ciento son directoras
generales o consejeras delegadas (GTIL, 2016).

A través de los afios no ha existido un cambio radical en cuanto a la participacion de las
mujeres en la esfera laboral. El area donde existe una mayor concentracion es recursos humanos y

esto se puede deber al tipo de habilidad con las que caracteriza a la mujer.

3.2 Participacion laboral de la mujer en Chile

La participacion de las mujeres en la fuerza de trabajo se ha incrementado desde los afios
90, aunque siguiendo de lejos la tendencia latinoamericana. A principios de la década de los 90 la
participacién laboral femenina era cercana al 30 por ciento, y actualmente, tan sélo el 48,3 por
ciento forma parte de la fuerza de trabajo (Fundacion Sol , 2015). Mientras los hombres mostraron
tasas de 71,5 por ciento, generando una brecha de 23,2 por ciento (INE, 2015).

Los oficios de hombres y mujeres se diferencian por roles tradicionales de género que se
reproducen en la estructura de empleo. El area de servicios es la méas feminizada (casi el 70 por
ciento son mujeres); por su parte, los oficios mas masculinizados son las operaciones de
instalaciones y maquinas (93,5 por ciento de hombres). En el poder Ejecutivo, Cuerpos
Legislativos y Directivos, sélo un 31,5 por ciento son mujeres, reflejo de lo que se conoce como
“discriminacion vertical”, en tanto las mujeres suelen ocupar en mucha menor medida que los
hombres puestos de poder, ademas, les cuesta mas acceder a tales puestos (Fundacion Sol , 2015).

En relacion a la participacion que tienen las mujeres en cargos gerenciales, el reporte de
ComunidadMujer sefiala que de los 347 cargos de gerentes de primera linea de las compariias IPSA

(indice de Precio Selectivo de Acciones), solo 29 son ocupados por mujeres, lo que da un promedio



de 7,8 por ciento y el 47,5 por ciento de las firmas no tiene mujeres en puestos gerenciales
(Marticorena, 2017).

La participacion de la mujer en Chile no es ajena a lo que sucede en el resto del mundo, ya
que es inferior a la de los hombres y, ademas, a medida que va subiendo en las escalas de poder,

ésta va disminuyendo.

3.3 Problemas que enfrentan las mujeres en el mercado laboral

Existen diversas barreras, teorias y modelos que tratan de explicar por qué las mujeres
tienen dificultad para llegar a puestos de alta responsabilidad.

Entre las barreras externas se encuentran los estereotipos de género, la segregacion del
mercado de trabajo, la discriminacion laboral, el acoso en el trabajo, las menores oportunidades de
desarrollo de carrera en la organizacion, la ausencia de politicas publicas eficientes y la dificultad
para compartir las responsabilidades domésticas y del cuidado de los/as hijos/as. Si bien estos
factores externos impiden a muchas mujeres con capacidad personal y profesional alcanzar
posiciones en los entornos directivos, no se pueden obviar las variables personales, como la baja
auto eficiencia y la menor formacion en materias tradicionalmente masculinas, pues también
pueden convertirse en obstaculos significativos (Nieto & Martin, 2007).

Una barrera acufiada por diversos estudios es “El techo de cristal” termino incorporado por
Segerman-Peck (1991), que alude un conjunto de mecanismos discriminatorios, invisibles
aparentemente, que marcan un limite dificil de sobrepasar en el ascenso profesional de las mujeres.
Por otra parte, Morrison (1987) se refiri6 a esto con un término similar “Breaking the glass ceiling”
definiendo el termino como una barrera sutil que se torna transparente, pero resulta un fuerte

impedimento para que las mujeres puedan moverse dentro de las jerarquias corporativas.



En cuanto al estereotipo de género es una preconcepcion generalizada surgida a partir de
adscribir a las personas ciertos atributos, caracteristicas o roles, en razén de su aparente pertenencia
a un determinado grupo social (Cook, 2010). En nuestra cultura se asume que los hombres poseen
rasgos deseables como la decision o la fortaleza, mientras que los correspondientes a las mujeres,
menos deseables, incluyen la pasividad o la sumision (Deaux 1985, 1995, citado en Agut & Martin,
2007). Esto va en contra de las caracteristicas que se creen gque deberia tener una persona en cargos
elevados. De hecho, existe la conviccion de que los hombres son mejores directivos, que ellas
siempre priorizaran sus responsabilidades familiares, o la creencia de que los rasgos caracteristicos
del buen directivo se corresponden con aspectos prototipicos de la masculinidad (Sarrio, Barbera,
Ramos, & Candela, 2002).

Adicionalmente, existe un sesgo anti contratacion de mujeres por una percepcién de menor
productividad en las altas esferas corporativas. Percepcion que puede ser real o basada en
prejuicios de incapacidad de las mujeres de compatibilizar roles dentro del hogar con aquellos del
trabajo. Y es que ellas privilegiaran la primera sacrificando la segunda en momentos clave, es por
esto que también existe el riesgo de la mayor incertidumbre con respecto a la permanencia de las
mujeres y los costos asociados a su contratacion (pre-post natal, fuero, art. 203 de salas cunas, etc),
que las convierten en factores potencialmente menos beneficiosos para las empresas (Tokman,
2011).

También, se plantea el desinterés propio de la mujer al no querer ascender por la
incapacidad de compatibilizar el trabajo doméstico y la responsabilidad laboral (Tokman, 2011).

Existen barreras ya estudiadas e investigadas que dan cuenta del por qué existe una baja
participacién de la mujer, muchas veces éstas pasan desapercibidas en las empresas por lo que se

contintia con el ciclo de que la mejor opcidn es la presencia masculina y no femenina en las altas



esferas, a pesar de que ultimamente han surgido diversos estudios que revelan lo beneficioso que
es contar con mujeres en cargos de responsabilidad.
3.4 Liderazgo

El concepto de liderazgo es bastante amplio. No se aplica s6lo a un campo de interés, sino
a varios. Ademas, incluye diversas teorias, tipos y definiciones. El liderazgo se ha abordado desde
diversas disciplinas, tales como la psicologia, la historia, la sociologia y el desarrollo
organizacional (Kroeck, Lowe, & Brown, 2004).

Es por esto que es dificil determinar una definicion especifica para el liderazgo, “existen
tantas definiciones de liderazgo como personas que han intentado definir el concepto” (Stogdill,
1974).

Por ejemplo, Northouse (2004) considera que el liderazgo es el proceso por el cual un
individuo logra influir en otros con el propdésito de lograr objetivos y metas comunes. Bass (1990)
plantea que el liderazgo es un tipo de interaccion que se da entre los miembros de un grupo (Bass,
1990, citado en Castro, Lupano, Benatui, Nader, 2007). El lider tiene como meta iniciar y mantener
altas expectativas y competencias para resolver problemas y lograr objetivos. Robertson (2010)
dice que el liderazgo es influir, motivar, organizar y llevar a la accion para el libre logro de sus
fines y objetivos a las personas grupos y sociedades en un marco de valores (Robertson, 2010,
citado en Castro et al., 2007).

Por lo tanto, el liderazgo se puede entender como proceso en el cual existe una interaccion

con personas, con el fin de lograr objetivos.



3.4.1 Teorias de liderazgo.

Sabucedo (1996) cita a Garcia (1991) quien en su trabajo doctoral se remite a los trabajos
de Stogdill (1974) y Bass (1981) para sefialar las diferentes categorias en la que pueden
encuadrarse las distintas definiciones que se han dado sobre liderazgo. Las categorias son las
siguientes: a) como actividad y proceso grupal; b) como tipo de personalidad; c) como la capacidad
de provocar obediencia; d) como ejercicio de influencia; €) como conducta; f) como relacién de
poder; g) como el instrumento para el logro de metas grupales; h) como resultado del proceso de
interacci6n; i) como rol diferenciado; h) como iniciacion y mantenimiento de la estructura de rol
(Gomez, 2002).

Dada la amplitud del concepto de liderazgo es que se han desarrollado diversos modelos
explicativos, por lo que es posible agrupar dichas explicaciones.

Se puede decir que las explicaciones mas antiguas sobre el liderazgo estuvieron
relacionadas con las caracteristicas personales e invariables de los individuos poseedores de dicha
cualidad. Dentro de este enfoque se encuentran la teoria de los rasgos, el liderazgo carismatico y
la teoria motivacional. Otro grupo de investigadores ha tratado de ver el liderazgo mas como un
conjunto de comportamientos especificos que exhibe el lider y que determinan su estilo de
interaccion con los subordinados. En esta perspectiva se ubican las teorias conductuales el
liderazgo transaccional/transformacional. Un enfoque menos conocido evalGa al liderazgo en
términos de un rol social. Dentro de este se inscribe la teina racional burocratica. Un enfoque mas
reciente, desarrollo los postulados de la teoria conductual y subordino su efecto en funcién de las
condiciones contextuales en las que se ejerce el liderazgo. Dentro de este grupo estan las teorias

situacionales (Gémez, 2002).



Teoria de rasgos: Este punto de vista tedrico surgio a comienzos del siglo XX y parte de la
idea de que el liderazgo estd determinado por una serie de atributos personales que poseen los
lideres (Gémez, 2002).

Para Donnelly, Gibson, & Ivancevich (1996) desde hace algun tiempo, los investigadores
estan tratando de identificar varios rasgos personales de los lideres como criterios para describir o
pronosticar los sucesos. Algunos ejecutivos que se dedican a reclutar y seleccionar gerentes,
consideran gue el enfoque sobre los rasgos es tan valido como cualquier otro método; sin embargo,
la comparacion de los lideres mediante varios rasgos fisicos, de personalidad y de inteligencia, ha
dado como resultado poco acuerdo entre los investigadores (Gomez, 2002).

Tabla 1

Principales rasgos de los lideres

Lord, De Kirkpatrick
Stogdill (1948)  Mann (1959)  Stogdill (1974)  Vadery Lock'% (19913;

Alliger (1986)
Inteligencia Inteligencia Orientacion al Inteligencia Mando
Agudeza Masculinidad Logro Masculinidad ~ Motivacion
Intuicion Capacidad de Persistencia Dominancia Integridad
Responsabilidad  adaptacion Intuicion Confianza
Iniciativa Dominancia Iniciativa Capacidad
Persistencia Extroversion Autoconfianza cognitiva

Autoconfianza

Sociabilidad

Responsabilidad

Espiritu
cooperativo
Tolerancia
Influencia

Sociabilidad

Conocimiento

de la tarea

Como se puede apreciar en la tabla anterior, se han realizado varias investigaciones donde

Recuperado de la Teoria y evaluacién de liderazgo 2007

no ha habido una concordancia sobre los rasgos que tienen los lideres.



Liderazgo carismatico: Es una teoria que plantea que el liderazgo es la habilidad que tienen
los lideres para influir de forma inusual en los seguidores, basados en unos poderes de atraccion
casi sobrenaturales. Estos lideres se caracterizan por ser personas con mucha confianza en si
mismas, una vision clara y fuerte compromiso con ella, capacidad para comunicar de forma
explicita dicha vision, comportamiento poco convencional y en muchos casos extraordinario, ser
agentes de cambio y sensibilidad al entorno (Gilbson, Ivancevich, & Donnelly, 1996, citado en
Gbmez, 2002).

Liderazgo motivacional: Desde esta perspectiva se destaca la presencia de tres motivadores
fundamentales: poder, logro y afiliacion. Estos motivadores activan y dirigen la conducta de las
personas, aunque no necesariamente estan presentes en igualdad de intensidad en cada persona; y
en la mayoria de los casos, s6lo uno de ellos determina el tipo de conducta que manifiesta el lider.

Para esta teoria un lider motivacional es una persona en crecimiento que no teme
equivocarse y que cuando lo hace, estd dispuesta a corregirse; para este, no existen verdades
absolutas y sus planteamientos son conjeturas sujetas a verificacion; es habil para escuchar a los
demas y se aproxima a la gente expresando un interés genuino; quienes le siguen no lo hacen por
temor sino por identificacion, respeto y confianza en sus juicios y decisiones; es un inspirador que
tiene las ventajas del poder propio del cargo que ostenta (Romero, 1993; Gomez, 2002).

Teorias conductuales: Hodgets (1992) afirma que este modelo, desarrollado por
investigadores de la universidad de Michigan, incorpora dos dimensiones principales, el interés
del lider en lograr que el trabajo se realice y su preocupacién por las personas mismas, dicho de
otra manera, el centrado en el trabajo y el centrado en los trabajadores. En este mismo sentido, en
la universidad de Ohio se desarrollaron estudios similares que permitieron postular la existencia

de dos factores denominados: a) la estructura inicial, la cual supone que la conducta del lider se



caracteriza por definir los roles, las tareas y la forma como estos deben ser llevados a cabo por los
miembros del grupo, y b) la consideracidn que se caracteriza por un liderazgo basado en relaciones
mutuas de confianza, respeto y entendimiento entre el lider y los trabajadores (Gomez, 2002).

Los estudios realizados desde esta perspectiva no han mostrado de forma clara que un estilo
de liderazgo resulte mas eficaz que el otro, méas bien se ha planteado que un liderazgo eficaz
implicaria puntuar alto en ambas dimensiones (Gilbson, Ivancevich, & Donnelly, 1996, citado en
Gbmez, 2002).

Por ultimo, recientemente se ha planteado una teoria que puede ubicarse en este contexto:
liderazgo transaccional/transformacional. Este enfoque recoge los planteamientos iniciales hechos
por las universidades de Michigan y Ohio para plantear un enfoque renovado. De acuerdo con ello,
habria dos formas en que el lider interactta con sus subordinados, configurando dos tipos de lider:
el lider transaccional y el lider transformacional. EI primero identifica los deseos y preferencias de
sus seguidores y les ayuda a alcanzar el nivel de rendimiento que les permitira alcanzar las
recompensas que ellos desean. El segundo se caracteriza por tener habilidad para inspirar a los
subordinados a conseguir objetivos mayores de los inicialmente planeados y a obtener
recompensas intrinsecas. Para lograrlo, parte de la comunicacién clara de su vision personal
(Hellriegel, Slocum, & Woodman, 1999; Gémez 2002).

Por otra parte, numerosos estudios con oficiales estadounidenses, canadienses y alemanes
mostraron que, en todo nivel, los lideres transformacionales fueron evaluados como mas eficaces
que los transaccionales. De igual forma, la evidencia indica que el liderazgo transformacional esta
maés fuertemente correlacionado con menor rotacion, alta productividad y mayor satisfaccién de

los subordinados en comparaci6n con el liderazgo transaccional (Robbins, 1999; Gémez 2002).



Liderazgo Situacional: este enfoque agrupa un conjunto de teorias que parten de la idea
que el comportamiento del lider estaria afectado por una serie de factores del contexto en el que

se ejerce dicho liderazgo y el determinaria su efectividad (Kreitner & Kinicki, 1997)

3.4.2 Mujeres y liderazgo.

En las Gltimas décadas se ha hablado sobre el liderazgo de género, definiéndolo en base a
las caracteristicas y aptitudes de hombres y mujeres.

En cuanto a las mujeres, se ha sefialado que las directivas tienen una mayor aptitud para
mantener relaciones personales mas estrechas con los demas, tienen en cuenta tanto los
sentimientos como los datos basicos en la toma de decisiones y buscan soluciones en las que todos
ganen evitando situaciones en las que alguien tenga que perder. Preferentemente subordinan los
progresos personales a corto plazo en favor de la mejora de la salud de la organizacién a largo
plazo, de la que dependen mutuamente ellas y sus colaboradores (Loden, 1987). Para Rosener
(1990), las diferencias entre hombres y mujeres desempefiando puestos de direccion se deben a la
socializacion que determina unos roles diferentes para unos y otras. En este sentido, la sociedad
supone que las mujeres son cooperativas, comprensivas, amables y apoyan a los demas. Estas
caracteristicas no estan en todas las mujeres, ni estan ausentes en todos los hombres, pero cuando
se compara a las mujeres como grupo parece que tienen un estilo “natural” de direccion diferente
al del grupo de directivos, aunque igualmente eficaz (Ramos, Barbera, & Sarrio, 2003).

Maher (1999) sintetiza las principales diferencias entre hombres y mujeres a nivel
intrapersonal, interpersonal y segun las implicaciones en la imagen del liderazgo. El objetivo del
liderazgo masculino son los resultados y se centra en el “hacer”, mientras que en el femenino, el

objetivo es el proceso y se basa en el “ser”. En resumen, los valores organizacionales que subyacen



al estilo masculino son la jerarquia, el individualismo, la competitividad, la dominacion y el control
frente a los valores del estilo femenino que potencian la colaboracion, el compromiso, la igualdad,
la diversidad, el desarrollo del equipo, las relaciones personales y la inclusion. El estilo de
direccion femenina se caracteriza por el trabajo en equipo, la direccién participativa, la toma de
decisiones de forma racional y emocional simultaneamente, la comunicacion y relacion
interpersonal, la cooperacion, la consideracion de las necesidades de los demas y la resolucion de
conflictos mediante el consenso (Ramos et al., 2003).

El estilo de liderazgo transformacional se caracteriza por fomentar la relacion con el
equipo, tener en cuenta sus necesidades personales y profesionales, motivarles para superarse y
esforzarse cada vez mas, y por la confianza depositada en todas y cada una de las personas que
forman parte del equipo. Por otra parte, la direccién femenina se basa principalmente en el trabajo
en equipo, la cooperacion, la direccion participativa, y en la orientacion a las relaciones
interpersonales, tal y como hemos descrito anteriormente. Ademas, numerosos trabajos ponen de
manifiesto que el estilo de liderazgo de las directivas presenta una clara tendencia al estilo
transformacional caracterizado por la orientacion hacia las personas, por la motivacion para que
trabajen y se esfuercen en favor de los objetivos comunes y por el apoyo y consideracion
individualizada (Ramos, 2002). Por tanto, los aspectos mas destacables del liderazgo
transformacional son comunes a las caracteristicas de la direccion femenina, lo que permite asociar
el estilo transformacional a las mujeres (Ramos et al., 2003).

Sin embargo, algunos estudios muestran que las mujeres son consistentemente mas
transformacionales que los hombress, otros no encuentran este tipo de diferenciass o al menos no

lo hacen de forma consistente (Lopez-Zafra & Morales, 1998). En este sentido, los estereotipos de

3 Bass y Avolio, 1994; Bass y et al., 1996; Bass, 1998; Rosener, 1990; Druskat, 1994.
4 Komives, 1991; Maher, 1997; L6pez-Zafra y Del Olmo, 1999.



género parecen jugar un papel importante en la percepcion que tienen hombres y mujeres del
liderazgo transformacional (Maher, 1997; Lépez-Zafra & Del Olmo, 1999; Cuadrado & Molero
2002).

Existen estudios que describen al liderazgo femenino de forma distinta al masculino,
teniendo la mujer tendencia al estilo transformacional. Por otra parte, hay investigadores que
describen que esto responde a modelos causados por los estereotipos de género existentes en la
sociedad.

Es importante describir los estilos de liderazgo basandose en las habilidades y

competencias de las personas y no en el género.

3.5 Habilidades

Existen diversas definiciones de habilidades. Madrigal (2009) cita a Guthrie Knapp (2007)
quien se refiere a que la habilidad es la capacidad del individuo, adquirida por el aprendizaje, capaz
de producir resultados previstos con el maximo de certeza, con el minimo de distendio de tiempo
y economia y con el maximo de seguridad. La Real Academia de Lengua Espafiola se refiere a
este término como “La capacidad y disposicion que tiene una persona para realizar una cosa con
destreza”.

En cuanto a la administracién y direccion de una organizacion, Katz (1995) sugirié que la
administracion efectiva dependia de tres tipos de habilidades: Técnicas, humanas y conceptuales.
La habilidad técnica involucra el conocimiento y experiencia en determinados procesos, técnicas
0 herramientas propias del cargo o area especifica. Las habilidades humanas se refieren a la

habilidad de interactuar efectivamente con las personas con las que el lider trabaja. Las habilidades



conceptuales se refieren al trabajo con ideas. Se vinculan al cambio y la implementacion de
politicas en una determinada organizacion.

Sin embargo, a medida que se avanza desde el liderazgo de bajo nivel (por ejemplo,
supervisores) al de alto nivel (por ejemplo, gerentes) cobran mayor importancia las habilidades
conceptuales y humanas y menos las técnicas (Lupano et al., 2007).

Madrigal (2009) menciona que, para que el directivo de cualquier empresa y organizacion
logre un mejor desempefio se requiere entender, desarrollar y aplicar habilidades interpersonales,
sociales y de liderazgo. Las otras habilidades que se presentan en la tabla 2, son complementarias,
lo cual llevara al directivo a contar con el perfil ideal para su desempefio. A continuacion, se
presentan las principales habilidades que se requiere conocer y desarrollar para el mejor
desempefio en la direccion.

Tabla 2

Clasificacion de habilidades directivas

Habilidad Descripcion

Técnicas Desarrollar tareas especificas.

Se refiere a la habilidad para trabajar en grupo, con espiritu de colaboracion,
cortesia y cooperacion para resolver las necesidades de otras personas e,
incluso, para obtener objetivos comunes.

Interpersonales

Son las acciones de uno con los demas y los deméas con uno. Es donde se

Sociales : ; : -
da el intercambio y la convivencia humana.

Capacidad y habilidad para hacer analisis, comparacion, contratacion,
evaluacion, juicio o critica.

Invencién, descubrimiento, suposicion, formulacion de hip6tesis y
teorizacion

Académicas

De innovacion

Practicas
Fisicas

De pensamiento
Directivas

De liderazgo
Empresariales:

Aplicacion, empleo e implementacion (habito).
Autoeficiencia, flexibilidad, salud.

Aprender a pensar y generar conocimiento.

Saber dirigir, coordinar equipos de trabajo.

Guiar, impulsar, motivar al equipo hacia un bien comdn
Emprender una nueva idea, proyecto, empresa o negocio.

Recuperado del libro habilidades directivas afio 2009



De acuerdo a las categorias de habilidades se puede encontrar que las habilidades que el
directivo debe dominar en primera instancia son la comunicacion; saber tomar decisiones y estar
consciente del riesgo que cada una conlleva; tener creatividad para innovar, improvisar y planear;
ser un lider en cada proyecto o programa que emprenda; saber administrar su tiempo y el de su
personal, y trabajar en equipo y ser asertivo (Madrigal, 2009).

Describiendo un poco mas los tipos de habilidades, Puchol (2010) habla sobre las
habilidades directivas y se refiere a que independientemente del género que lo ocupe son:
Comunicacién, decision y gestion. La comunicacion es el arte de hablar en publico, atender quejas,
negociacion, asertividad, etc. La decision trata sobre la toma de decisiones, creatividad el cambio
en las organizaciones y la gestion consta de la motivacion a los colaboradores, gestion de
proyectos, direccion de equipo de trabajo y liderazgo (Gutiérrez, 2012). Madrigal (2009)
menciona que “las habilidades directivas son adquiridas y aprendidas para producir resultados
previstos con una mayor certeza”.

Las habilidades conceptuales se refieren a las habilidades para contemplar la organizacion
como un todo. Incluyen la destreza para coordinar e interpretar las ideas, los conceptos y las
practicas. Por consecuencia, analizar, predecir y planificar, asi como tomar en cuenta el contexto
general (tanto interno como externo) de la empresa o la institucion, son las habilidades con que se
cuenta para comprender la complejidad de la organizacion en su conjunto y entender donde
engrana su influencia personal dentro de la misma. Para ello el directivo debe conocer:
Organizaciones, administracion, planificacion estratégica, ciencias del comportamiento y su
impacto en las organizaciones, aspectos culturales y regionales del medio, globalizacion y

ambiente (Madrigal, 2009).



Las habilidades interpersonales son habilidades para trabajar en grupo, con espiritu de
colaboracion, cortesia y cooperacidn para resolver las necesidades de otras personas, incluso para
obtener objetivos comunes. La habilidad humana influye en las demas personas a partir de la
motivacion y de una efectiva conduccion del grupo para lograr determinados propositos:
Motivacion, inteligencia emocional, direccion y supervision, delegacion y facultamiento, estilos
de liderazgo, manejo de estrés y calidad de vida, actitud ante el cambio, administracion estratégica,
entre otros (Madrigal, 2009).

Finalmente, en relacion a las habilidades con que suelen describir a hombres y mujeres
podemos encontrar en un estudio realizado por Pérez y Morales (1995), que sefiala que la mayoria
de las caracteristicas positivas atribuidas a la mujer directiva (y no a los hombres) estan
relacionadas con las habilidades sociales (persuasion, dialogo, diplomacia). Los resultados
obtenidos en este estudio, utilizando una metodologia completamente distinta, apuntan también en
esta direccion pues el factor en el que mas alto punttan las mujeres (4,37 sobre un maximo de 5)
y ademas el unico en el que existen diferencias significativas con los hombres es el factor de
“recompensa contingente I o liderazgo reforzante (Pérez & Morales 1995, citado en Cuadrado &

Molero, 2002).

3.6 Politicas publicas para la equidad de género

Kraft y Furlong (2006) definen que una politica publica es un curso de accién o de inaccion
gubernamental, en respuesta a problemas publicos. Estas reflejan no sélo los valores mas
importantes de una sociedad, sino que también el conflicto entre valores. Las politicas dejan de
manifiesto a cuél de los diferentes valores se le asigna mayor prioridad en una determinada

decision.



Un hito importante en la estructura y en el funcionamiento del Estado respecto a la situacion
de las mujeres y la insercion de esta tematica en las politicas publicas, fue la creacion del Servicio
Nacional de la Mujer (SERNAM), en enero de 1991, apoyado en procesos desarrollados en las
décadas anteriores. EIl rol que se atribuyé al SERNAM fue la transversalizacion del enfoque de
género en las politicas publicas (Henriquez, Rojas, & Diaz, 2004).

El trabajo del SERNAM se organizo en torno a tres ejes: a) Eliminacion de las barreras
legales y socio culturales que impiden la igualdad de derechos y oportunidades de las mujeres; b)
Integracidn de las mujeres al mundo laboral y contribucion al mejoramiento de su calidad de vida
y la de sus familias y, ¢) Fortalecimiento de la familia.

El fortalecimiento de los Mecanismos Institucionales de Equidad de Género en el periodo
comprendido entre 1995 y 2014, ha sido fundamental para la consolidacion de una
institucionalidad que asume la importancia del trabajo con perspectiva de género con el fin de
superar las inequidades entre hombres y mujeres en Chile. Durante los ultimos 23 afios el
SERNAM ha impulsado y conseguido progresos significativos en materia legislativa, formacion
y capacitacion de mujeres en distintas areas, investigacion con perspectiva de género, atencion de
mujeres victimas de violencia, difusion de derechos; también avanzé en la visibilizacion de la
importancia de las mujeres para el desarrollo pais.

Leyes establecidas en el Gltimo tiempo:

Ley N° 20.255.
La ley N° 20.255 tuvo como objetivo general una reforma al sistema de pensiones en Chile.
De acuerdo al mensaje presidencial, el proyecto tenia como objeto “que las personas tengan

ingresos mas seguros durante la vejez, para asi vivir dignamente”.



En lo atingente al tema en estudio, el proyecto de ley contemplaba medidas en materia de
equidad de género. El mensaje reconoce las diferencias existentes en cuanto a la cobertura de las
pensiones entre mujeres y hombres, derivada principalmente de la brecha salarial y la inactividad
remunerada de las mujeres por el trabajo doméstico que muchas realizan.

La ley introdujo una bonificacion para las mujeres por cada hijo nacido vivo o adoptado,
equivalente al 10% de 18 ingresos minimos cuya rentabilidad aplica desde el mes de nacimiento
del hijo hasta que la madre cumpla 65 afios. Por otro lado, en caso de divorcio o nulidad de
matrimonio, la ley incorpor6 un beneficio dentro de la compensacion econdmica, consistente en
el traspaso de fondos previsionales de un cényuge al otro, el que no puede exceder del 50%.
Finalmente, teniendo en cuenta la mayor esperanza de vida de las mujeres, se separé el seguro de

invalidez y sobrevivencia, licitandose por separado.

Ley N°20.348.

Esta ley tuvo como objetivo general resguardar el derecho a la igualdad de remuneraciones
entre hombres y mujeres, ante servicios de igual valor.

Los fundamentos de la mocidn hacen referencia a la existencia del reconocimiento
internacional ante el principio de igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres, al poco
avance legislativo en Chile sobre esta materia, ademas la discriminacion laboral existente entre
hombres y mujeres en cuanto a las remuneraciones, la cual se basa en que contratar a mujeres
implica un costo mayor, ya que las trayectorias laborales de las mujeres suelen ser intermitentes.

La ley modifica el articulo 1° del Cddigo del Trabajo, estableciendo que el empleador debe
velar por el cumplimiento del principio de igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres.

Por otra parte, las empresas con un numero de trabajadores igual o mayor de 200, deberan llevar



un registro de los diversos cargos o funciones en la empresa y sus caracteristicas. Finalmente, no
se consideran las diferencias basadas en las capacidades, calificaciones, idoneidad, responsabilidad

0 productividad como discriminatorias.

Ley N° 20.545.

El objeto del proyecto de ley era extender el postnatal a seis meses con la finalidad de
garantizar un mejor cuidado de los hijos, llegar a que mas madres se beneficien con la proteccion
de la maternidad, aumentar la participacion del padre y madre en el cuidado de los hijos y facilitar
una mayor conciliacion entre familia y trabajo para los padres.

El mensaje presidencial considera “El reconocimiento del valor de la maternidad, la familia
y la infancia, hace que sea conveniente que el Estado establezca las herramientas necesarias para
proteger el embarazo y cuidado de los nifios”, ademas reconoce la dificultad de ser madre por el
costo asociado y las barreras existentes. Adicionalmente la necesidad de contar con nifios
saludables, felices y capaces de enfrentar futuros desafios.

La ley modifica el Codigo de Trabajo para ampliar el permiso postnatal por méas de tres
meses e incorpora la opcién de que el padre pueda optar al beneficio.

El permiso puede ser de 12 semanas con descanso a jornada completa o de 18 semanas de
descanso a media jornada. En el caso que el hijo haya nacido antes de la trigésimo tercera semana
de gestacion, o si €l bebe llega a pesar menos de 1500 gramos, el permiso sera de 18 semanas
considerando un descanso a jornada completa. Para embarazos multiples el permiso se
incrementara en siete dias corridos por cada hijo nacido a partir del segundo.

Por otra parte, el padre tendra un permiso de cinco dias dentro del primer mes de nacimiento

del menor, ademas podra optar al postnatal parental por un maximo de seis semanas a jornada



completa o 18 semanas a media jornada. En ambos casos las semanas usadas se deben ubicar al
final del permiso.

En el caso que se otorgue judicialmente la tuicién o el cuidado como medida de proteccién
de un nifio mayor de seis meses y menor de 18 afios, se tendra derecho al descanso posnatal
parental, si el menor tuviese menos de seis meses se tendra derecho al permiso posnatal y al
posnatal parental.

Se otorga un fuero paternal en el caso de hacer uso del posnatal parental y se conservan los
términos en el caso del fuero maternal.

Para finalizar, las mujeres que no cuenten con un contrato de trabajo vigente al momento
de empezar el prenatal tendran derecho al subsidio por maternidad y al permiso posnatal bajo

ciertos criterios.

Ley N°20.005

El objetivo principal del proyecto de ley era incorporar en la legislacién chilena la figura
de acoso sexual, definiéndolo especificamente y sancionandolo.

El proyecto de ley establece que existe una preocupacion naciente a nivel nacional e
internacional por proteger al trabajador frente a cualquier abuso de poder, ademas en Chile no
existe ninguna normativa que sancione el acoso u hostigamiento sexual laboral, por ultimo, que
los legisladores tienen la obligacién moral y constitucional de crear medios legales para proteger
la integridad de todos los chilenos.

La ley modifica el articulo 2° del Cédigo del Trabajo incorporando la figura de acoso

sexual, definiéndolo en el inciso segundo como “requerimientos de caracter sexual, no consentidos



por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el
empleo”.

El procedimiento legal consiste primero en realizar una denuncia por parte del afectado a
la direccion de la empresa o Inspeccion del Trabajo, segundo la adopcidn de medidas de resguardo
por parte del empleador, tercero investigacion sobre el caso y cuarto la aplicacion de medidas y/o
sanciones correspondientes. Cabe destacar que estas causas laborales se mantienen bajo custodia
por el secreto del tribunal.

Finalmente, en el caso de que la acusacion sea falsa o sin motivo plausible, la ley estipula

que se debe indemnizar al afectado.

Ley N° 20.166.

El objetivo del proyecto de ley consistia en extender el derecho de las madres trabajadoras
para dar alimento a sus hijos menores de dos afios, aun cuando no estén en una sala cuna.

Los antecedentes y fundamentos del proyecto de ley se basan en que Chile esta suscrito a
diversos instrumentos internacionales que apoyan la creciente insercion de la mujer en el mundo
laboral, social y cultural, el avance en la legislacion chilena y la interpretacion conjunta establecida
entre los articulos 203 y 206 del Codigo del Trabajo donde se establece que las empresas que no
estan obligadas a mantener salas cunas, tampoco lo estan para otorgar permiso a las madres para
dar alimento a sus hijos en otros lugares.

El proyecto de ley modifica los articulos 203 y 206 del Cédigo del Trabajo.

La ley establece que las madres tendran a lo menos una hora al dia para dar alimentos a sus

hijos menores de dos afios, en cualquier momento dentro de la jornada de trabajo, dividiéndolo en



dos porciones o postergando o adelantando en media hora, 0 en una hora el inicio o el término de
la jornada de trabajo. Derecho ejercido en la sala cuna, o en el lugar donde se encuentre el menor.

Cabe destacar que, si ambos padres son trabajadores, se puede acordar que sea el padre
quien ejerza el derecho. Por otra parte, también se le otorga al trabajador que tenga la custodia del

menaor.

Ley N°20.820.

Tuvo como objetivo crear el Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género y reformar el
Servicio Nacional de la Mujer.

En el mensaje presidencial se especifica que es necesario comenzar un nuevo periodo en
cuanto a la politica de género, con el objetivo de garantizar los derechos de las mujeres y lograr
mayor equidad de género. Ademas, se menciona que en el ultimo tiempo han habido avances, pero
gue aun existen importantes brechas de género y no solo eso, ya que, también han surgido grandes
transformaciones sociales y politicas, lo que ha generado una demanda mayor de derechos en
Chile.

Por otra parte, el Estado debe estar a la altura de los cambios y velar por la erradicacion de
las desigualdades. El caracter del SERNAM vy su dependencia administrativa del Ministerio de
Desarrollo Social restringe la capacidad de actuacion autdbnoma y facultades. Ademas, la estructura
y gestién centralizada del SERNAM, limita la ejecucion de politicas y programas de cada realidad
territorial.

La ley N° 20.820 establece los objetivos y funciones del nuevo Ministerio de la Mujer y la

Equidad de Género; y presenta las modificaciones de la ley N° 19.230 del Servicio Nacional de la



Mujer, con la intencidn de garantizar el acceso a la mujer de los recursos econémicos y politicos,
para conseguir la igualdad entre ambos géneros.

Cabe destacar que el Servicio Nacional de la Mujer cambia su nombre a Servicio Nacional
de la Mujer y la Equidad de Género y queda como el organismo encargado de ejecutar las politicas,

planes y programas que le encomiende el Ministerio de la Mujer y Equidad de Género.

Ley N° 20.840.

La ley en estudio fue la que reformo el sistema electoral en Chile. Una de las reformas
introducidas por esta ley fue la incorporacion de un articulo a la ley organica constitucional sobre
Votaciones Populares y Escrutinios segun el cual se exige un minimo porcentual segun sexo de la
totalidad de la lista presentada por los partidos.

El mensaje del proyecto de ley sefialaba que “se requiere un sistema electoral que aliente a
los partidos politicos y a los pactos a presentar a la ciudadania néminas de candidatos que reflejen
toda la diversidad ideoldgica, de género, edad, origen étnico, social y cultural del pais”. En cuanto
al aspecto especifico de la baja representacion de las mujeres en el Congreso, el mensaje sefiala lo
siguiente: “Los distritos que elijan mas diputados y listas que puedan presentar mas candidatos,
permitiran aplicar una ley de cuotas que obligue a las listas a presentar elencos de candidatos con
la proporcién de mujeres que se determine necesaria para cambiar la desigual representacion de
género que tiene hoy el Congreso Nacional”.

En tal sentido, la ley exigio que de la totalidad de candidaturas a diputado y senador
declaradas por los partidos politicos, ni los candidatos hombres ni las candidatas mujeres pueden
representar mas del 60% del total respectivo.

Esta regla regira para los procesos electorales parlamentarios de 2017, 2021, 2025 y 2029



4. METODOLOGIA

Para analizar las tres generaciones de hombres y mujeres en puestos de alta
responsabilidad, se us6 la metodologia cualitativa, ya que permite profundizar y comprender desde
una perspectiva acabada los problemas y las percepciones de las personas.

En cuanto a las técnicas para la recopilacion de informaciéon, se utilizo la entrevista
semiestructurada que presenta un grado mayor de flexibilidad que las estructuradas, debido a que
parten de preguntas planeadas, que pueden ajustarse a los entrevistados. Su ventaja es la
posibilidad de adaptarse a los sujetos con enormes posibilidades para motivar al interlocutor,
aclarar términos, identificar ambigledades y reducir formalismos (Diaz, Torruco, Martinez, &
Varela, 2013).

La pauta de entrevista presentaba los siguientes temas: i) trayectoria laboral ii) trayectoria
académica iii) percepcion de politicas publicas de equidad de género iv) principales problemas
vividos en el ambito laboral v) habilidades personales vi) percepcion del liderazgo.

La entrevista tenia preguntas reformuladas en distintas fases, con la finalidad de
profundizar en: i) principales problemas vividos en el ambito laboral ii) percepcidn de las politicas
publicas.

Todas las entrevistas fueron gradabas y posteriormente transcritas, para realizar un correcto
analisis e interpretacion de los datos. Luego se uso el programa Atlas ti, con el cual se realiz6 un
proceso de codificacion y clasificacion.

La metodologia utilizada para el analisis de los datos, fue el Analisis del discurso, porque
“lleva a la practica el lenguaje a modo de eje de comprension y estudio de los procesos sociales”

(Ifiguez, 2003).



Las entrevistas se desarrollaron entre agosto y octubre del 2017 en Santiago de Chile. Los
lugares donde se concretaron los encuentros fueron principalmente cafeterias y oficinas de los
entrevistados. A cada entrevistado se le realizd una presentacion del tema y los objetivos de la
investigacion, se les informo el motivo por el cual eran grabados y se les anticipaba el cierre de la
entrevista. Esto fue importante, ya que algunas personas desistieron de realizar la entrevista luego
de conocer los tépicos.

El nexo con los entrevistados fue a traves de amigos, familia, compafieros de trabajo e
incluso las mismas personas entrevistadas.

La muestra utilizada corresponde a hombres y mujeres que se desempefian en puestos de
alta responsabilidad dentro de una organizacion; puestos donde se debe velar por el cumplimiento
de metas y objetivos de la empresa, lo que implica que estos deben tener habilidades para el manejo
de equipos y liderazgo. Adicionalmente, las personas incluidas en la muestra cuentan con haber
trabajado en empresas con mas de 200 empleados del sector privado y relacionadas con el area de
servicios en la Region Metropolitana.

El criterio de exclusién utilizado, para abordar mejor el tema, fue los afios de antigliedad
en el cargo. Este criterio implica que las personas entrevistadas debian tener a lo menos dos afios
en un cargo de jefatura.

Para realizar la division generacional se tomd en consideracion la generacion Baby
Boomers, que son personas que actualmente tienen mas de 54 afios; la generacion X, que tienen

entre 54 y 38 afios y, finalmente, la generacion Millennials, que son menores de 37 afios.



Se utilizé un muestreo por conveniencia por la accesibilidad de la muestra y la eficiencia
en la recopilacion de datos. Se llegd a una muestra de doce personas, como se presenta a
continuacion:

Tabla 3

Cargos de los entrevistados por sexo y generacion

Sexo Cargo Millennials X Baby Boomers Total
Mujeres  Socio - - - 0
Gerente General - - 1 1
Gerente de Area 1 - - 1
Subgerente 1 2 1 4
Hombres  Socio 1 - 2
Gerente General - - 1
Gerente de Area 1 2 - 3
Subgerente - - - 0
Total 4 4 4 12

Elaboracion propia

5. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1 Caracterizacion de personas entrevistadas en cargos de alta responsabilidad

En el mercado laboral, es usual que una persona deba cumplir ciertas caracteristicas para
realizar determinadas funciones o para acceder a ciertos cargos. Esto se conoce como <<perfil
profesional>>. En tal sentido, la RAE define perfil como “un conjunto de rasgos peculiares que
caracterizan a alguien o algo”s. Para estos efectos, tomaremos como perfil las siguientes

caracteristicas: i) nivel de estudios (escolar completa, universitaria y posgrado); ii) nombre de

s Definicion de perfil segln la Real Academia de la Lengua Espafiola.



universidad; iii) namero de empresas en las que ha trabajado; iv) afios de experiencia laboral y, v)
proyeccion laboral.

A continuacion, se presentan los perfiles de cada uno de los entrevistados:

Generacion Millennials, Mujer, Gerente de area

Estudidé Ingenieria Comercial en la Universidad de Santiago de Chile, posteriormente
estudio negocios e inglés en el extranjero. Respecto a su trayectoria laboral, ha trabajado en dos
empresas de la misma industria y cuenta con alrededor de 10 afios en el mercado laboral. Espera

seguir desarrollando su carrera ejecutiva y perfeccionando sus conocimientos.

Generacion Millennials, Mujer, Subgerente de area.

Estudid Ingenieria en Estadistica en la Universidad de Santiago de Chile, posteriormente
realiz6 un MBA en la Universidad de Chile y una serie de diplomados. Respecto a su trayectoria
laboral, ha trabajado en mas de seis empresas de distinta indole y cuenta con alrededor de 10 afios

de experiencia en el mercado laboral. Quiere seguir desarrollandose en el area actual de trabajo.

Generacion Millennials, Hombre, Socio.

Estudié Ingenieria Comercial en la Universidad de Chile, posteriormente realizdé un
magister en la misma casa de estudios y estudio inglés en el extranjero. Respecto a su trayectoria
laboral, ha trabajado en tres empresas de la misma industria y cuenta con alrededor de 10 afios de

experiencia. Espera poder jubilarse y desarrollar nuevos proyectos.



Generacion Millennials, Hombre, Gerente de area.

Estudié Ingenieria Civil Industrial en la Universidad Técnica Federico Santa Maria,
posteriormente realiz6 un MBA en la Universidad de Cambridge. En cuanto a su trayectoria
laboral, ha trabajado en la misma empresay cuenta con alrededor de 10 afios de experiencia. Espera

seguir desarrollando su carrera ejecutiva.

Generacion X, Mujer, Subgerente de area.

Estudid Ingenieria Comercial en la Universidad de Concepcion, posteriormente realizo
Diplomados en la Universidad de los Andes. Respecto a su trayectoria laboral ha trabajado en mas
de cinco empresas Yy tiene mas de 10 afios de experiencia laboral. En cuanto a su proyeccién laboral

pretende desarrollar el area donde se encuentra actualmente.

Generacion X, Mujer, Subgerente de area.

Estudié Microbiologia en Alimentos en la Universidad Tecnoldgica de Chile, ha realizado
diversos cursos de especializacidén. Respecto a su trayectoria laboral, ha trabajado en cinco
empresas de distintas industrias y cuenta con mas de 20 afios en el mercado laboral. Quiere seguir

creciendo en la empresa y perfeccionarse académicamente.

Generacion X, Hombre, Gerente de area.

Estudid Ingenieria Civil Industrial en la Universidad de Chile, posteriormente realizd un
diplomado en el extranjero. En cuanto a su trayectoria laboral, ha trabajado en mas de 5 empresas
y cuenta con mas de 20 afios de experiencia en el mercado laboral. Su proyeccién laboral es poder

perfeccionarse ain mas.



Generacion X, Hombre, Gerente de area.

Estudié Contabilidad, Auditoria y posteriormente Ingenieria en Administracion en la
Universidad de las Américas, ademas ha realizado cursos de especializacion y un diplomado en la
Universidad de Santiago. Respecto a su trayectoria laboral, ha trabajado en cuatro empresas en
distintas industrias y tiene alrededor de 20 afios de experiencia. Espera poder jubilarse y realizar

proyectos de forma independiente.

Generacion Baby Boomers, Mujer, Subgerente de area.

Estudidé Secretariado en Administracion, posteriormente ingresé a estudiar Ingenieria en
Administracion de Empresas en la Universidad Andrés Bello, pero por motivos personales tuvo
gue congelar. Cuenta con cursos de especializacion y un diplomado. Respecto a su trayectoria
laboral ha trabajado en cuatro empresas y cuenta con mas de 30 afios de experiencia en el mercado.

Espera seguir desarrollandose en el &mbito laboral.

Generacion Baby Boomers, Mujer, Gerente General.

Estudid en la Pontificia Universidad Catolica de Chile, pero por motivos personales debio
congelar, posteriormente estudidé Secretariado. Tiene cursos en el extranjero y un diplomado.
Respecto a su trayectoria laboral ha trabajado en tres empresas y tiene mas de 30 afios de

experiencia. Su proyeccion laboral es continuar desarrollando su organizacion.

Generacion Baby Boomers, Hombre, Socio.
Estudié Contabilidad y posteriormente Ingenieria Comercial en la Universidad de Santiago

de Chile, posee también cursos de especializacion. Respecto a su trayectoria laboral, ha trabajado



en tres empresas del mismo rubro y cuenta con mas de 30 afios de experiencia. Fue Gerente de
area, posteriormente Socio y luego formo su propia empresa, donde se desempefia como Socio

principal. Espera poder jubilar dentro de aproximadamente 8 afios.

Generacion Baby Boomers, Hombre, Gerente General.

Estudi6 una carrera Técnica en la Universidad Tecnoldgica, ha realizado diplomados en la
Universidad de Chile, ademas de diversos cursos de especializacion. Respecto a su trayectoria
laboral, ha trabajado en tres empresas de la misma industria y tiene mas de 40 afios de experiencia
en el mercado laboral. Fue Gerente de area y luego Gerente General de una filial. Después de estar
por mas de 30 afios en esa empresa crea su propia empresa donde es el Gerente General. Espera
seguir desarrollando su empresa y expandirla a lo largo de todo Chile.

De los perfiles descritos se puede apreciar que las caracteristicas distintivas se dan de forma
generacional mas que por género. La generacion Millennials, cumple con un perfil de personas
que, tras salir de la universidad, han perfeccionado su nivel académico a través de estudios de
posgrado, tanto en Chile como en el extranjero. Estos consisten en cursos de perfeccionamiento,
diplomados, magister y MBA. Ademas, su proyeccion laboral se centra en seguir desarrollandose
profesionalmente. En la generacién X, la gran mayoria tiene estudios de posgrado, y el nimero de
empresas en las que han participado fluctia entre 4 a 5. Finalmente, en la generacion Baby
Boomers, se da la coincidencia que ambas mujeres estudiaron secretariado y se vieron
imposibilitadas de continuar sus carreras universitarias por temas personales. Sin embargo, esto
no fue un impedimento para llegar a puestos de alta responsabilidad. Por otra parte, los hombres
de esta generacion luego de desempefarse en diversas empresas, llegada cierta edad, han decidido

independizarse y formar sus propias empresas.



Tanto hombres y mujeres con méas de 30 afios de experiencia en el mercado laboral han
participado a lo mas en cuatro empresas, a diferencia de la generacion Millennials, quienes con
alrededor de diez afos de experiencia laboral presentan niveles dispares de permanencia en las
organizaciones. Otra diferencia significativa es el nivel de estudios alcanzado, ya que las personas
pertenecientes a la generacion Millennials cuentan con estudios de posgrado, correspondiendo en
su gran mayoria a magister, mientras que los de la Generacion X poseen mayoritariamente
diplomados, al igual que la generacion Baby Boomers. Adicionalmente, una mujer de la
generacion Baby Boomers comentd: “yo creo que, en esta época, claramente ellos pueden
encontrar un problema de validacion académica, porque en los tiempos que corren, me parece
que nadie puede encontrar trabajo si no valida académicamente su titulo, cosa que a mi eso no
me paso, por decirlo de alguna manera. Y yo ya estoy como terminando el cuento y es algo que yo
no vi.” Respecto a esto, se puede apreciar que el nimero de matriculas de magister en Chile en el
afio 2007 erade 17.664, mientras que en el afio 2016 era de 42.039, lo que equivale a un incremento
de un 138% en los ultimos 10 afioss.

Por todo lo anterior, se puede presumir que las nuevas generaciones deben contar con la
validacién de un titulo profesional y con estudios de posgrado para alcanzar un puesto de alta
responsabilidad, a diferencia de las generaciones X y Baby Boomers, que durante su trayectoria
laboral no necesitaron de estudios de posgrado para alcanzar estos puestos.

Respecto a la permanencia en las empresas, las nuevas generaciones cuentan con menos
tiempo que las generaciones mas antiguas. De acuerdo a un estudio llevado a cabo por la consultora

Deloitte en el afio 2016, los Millennials son propensos a cambiar de trabajo dentro de un plazo

sFuente: Estadisticas de la educacion 2016, Ministerio de Educacion. Publicacién agosto 2017



mediano. Segun este estudio, en Chile, el 71% de los Millennials pretende abandonar su puesto
actual dentro de los cinco afios siguientes.
5.2 Caracterizacion de perfil segun habilidades

En cuanto a las habilidades de los entrevistados, se preguntd directamente cuales
consideraban que eran sus habilidades y cual fue la mas importante para alcanzar un puesto de alta
responsabilidad. Las habilidades destacadas son principalmente las interpersonales y de liderazgo
por sobre las habilidades técnicas y académicas. Tal como menciona el marco tedrico, para que
“el directivo de cualquier empresa y organizacion logre un mejor desempefio se requiere entender,
desarrollar y aplicar habilidades interpersonales, sociales y de liderazgo” (Madrigal, 2009).

En la siguiente tabla se muestran los resultados:

Tabla 4

Habilidades personales

Generacion Sexo Habilidades Habilidades mas importantes para
alcanzar un puesto de alta
responsabilidad

Millennials Mujeres Liderazgo y disciplina. Liderazgo.
Resiliencia, Asertividad. Conocimiento técnico y resiliencia.
Hombres Capacidad de sacrificio y de Capacidad de sacrificio
analisis.
Liderazgo. Cumplimiento de objetivos y
confiabilidad.
X Mujeres Confiabilidad. Confiabilidad.
Liderazgo y compromiso. Liderazgo.
Hombres Responsabilidad, compromiso y Responsabilidad.

proactividad.
Liderazgo, inteligencia y capacidad Liderazgo.
de anélisis.

Baby Boomers  Mujeres Comunicacion y empatia. Disciplina.

Empatia, proactividad, creatividad y Proactividad.
responsabilidad.

Hombres Paciencia y optimismo. Optimismo y capacidad de
sacrificio.
Credibilidad y entusiasmo. Credibilidad.

Elaboracidn propia



5.3 Hechos relevantes para alcanzar un puesto de alta responsabilidad

Respecto a la trayectoria laboral, se indagd en los hechos importantes para alcanzar un
puesto de alta responsabilidad. Sus respuestas fueron heterogéneas, y se enfocaron principalmente
en el desarrollo de habilidades personales, en desmedro de hechos que requirieran interaccion con
terceros, ya sea superiores o externos a la empresa.

Tras volver a preguntar, pero esta vez entregando una serie de alternativas, se encontro
gue tanto hombres como mujeres de distintas generaciones consideraron que ganarse la confianza
de un supervisor en su trabajo, si fue importante. Al respecto, algunas personas sefialan lo
siguiente: “Ganarse la confianza del supervisor creo que es muy relevante” (Mujer, Gerente de
area, Generacion Millennials), “Si, lo he hecho en todos los trabajos que he tenido y creo que eso
es fundamental.” (Hombre, Gerente de area, Generacion X). Respecto a ganar un proceso de
seleccién y reclutamiento de head-hunter, las respuestas fueron diversas, sin marcar una clara
tendencia. En cuanto al desarrollo académico, la generacion Millennials considerd que si era un
hecho importante, mientras que la generacion Baby Boomers expresé lo contrario. Finalmente,
una buena red de contactos, es descrita como un factor importante en el desarrollo profesional del
resto, no asi del propio. A continuacion, se presentan citas refiriéndose a este tema: “yo creo que
ayuda, en mi caso no necesariamente tenia una buena red, creo que mas bien fueron coincidencias
y casualidades, pero yo creo que una buena red de contactos te ayuda.” (Mujer, Gerente General,
Generacion Baby Boomers) “Tener una buena red de contactos siempre es necesario, pero en

base a mi experiencia, yo te diria que no.” (Hombre, Gerente de area, Generacion Millennials).



A continuacion, se presenta la tabla con los resultados por hecho, generacion y genero:

Tabla b

Hechos relevantes para ascender en las esferas laborales

Generacion Sexo Ganarse la Ganar un Desarrollo Buenared de  Head-Hunter
confianza de proceso de Académico contactos
un supervisor seleccion
Millennials ~ Mujeres Si No No Si Si
No Si Si No No
Hombres Si Si Si Si Si
Si Si Si No No
X Mujeres Si Si Si Si Si
Si Si No No Si
Hombres Si Si No No No
Si No Si Si Si
Baby Mujeres Si Si No Si No
Boomers Si Si No Si No
Hombres Si No No No No
Si Si Si No No

Elaboracidn propia

5.4 El liderazgo desde la mirada de lideres actuales

Respecto al como debe ser un lider actual, las percepciones de los entrevistados eran
coincidentes. El lider debe ser una persona con habilidades blandas desarrolladas, entre las que se
encuentran: i) credibilidad, ii) empatia, iii) trabajar en equipo, iv) tener buena comunicacion y v)
fomentar el desarrollo de las personas. Estas respuestas fueron transversales tanto por generacion
como por género. Si se tuvieran que agrupar en un estilo de liderazgo las caracteristicas que fueron
nombradas, se podrian asociar a un estilo de liderazgo transformacional, que se caracteriza por
fomentar la relacién con el equipo; tener en cuenta sus necesidades personales y profesionales;
motivarles para superarse y esforzarse cada vez mas, y por la confianza depositada en todas y cada

una de las personas que forman parte del equipo.



Por otra parte, se observa la homogenizacion intergeneracional de los estilos de
liderazgo, a pesar de factores tales como la edad de los consultados o su tiempo de permanencia
en la empresa, que podria estar dado en base a una cultura organizacional que va evolucionando
en el tiempo. Se presentan algunas citas, para ejemplificar:

“Hace 10 afios atras lo que me toco vivir a mi, era un modelo mas autoritario.” (Hombre,
Gerente de area, Generacion Millennials).

“Hace 10 afios atras, yo creo que los lideres administraban autoritarismo.” (Hombre,
Gerente General, Generacion Baby Boomers)

“Hace 10 afios atras era como un patron de fundo. Era super energético, no generaba buen
clima laboral (...). Hace 20 afios atrds, yo creo que lo mismo, pero peor, mds agudizado.” (Mujer,
Subgerente de area, Generacion Millennials)

“Hace 20 afos atras, el lider era, a ver como lo coloco para gque no suene tan feo. A golpe
y palos una cosa asi. Era como muy rudo.” (Mujer, Subgerente de &rea, Generacion Baby
Boomers).

Con esto, se podria presumir que los estilos de liderazgo en Chile han ido cambiando a
través del tiempo y son, de hecho, muy diferentes al de 20 afios atrds. Donde se describe que el
liderazgo tenia caracteristicas basadas en la autoridad. Esto podria haber sido una limitante mas a
la que se veian enfrentadas las mujeres, dificultad que tal vez no existe en la actualidad producto

de un cambio en el tipo de liderazgo predominante.



5.5 Problematicas en el contexto laboral

A lo largo de la vida, las personas se pueden ver enfrentadas a diversos problemas tanto en

el plano familiar como en el laboral. Al enfocarnos en los problemas propios del &mbito laboral,

podemos reconocer que son de diversa indole y origen, pudiendo ocurrir varios coetdneamente.

En cuanto a problemas de género, en el ultimo tiempo, diversos académicos han expresado

que el grupo que presenta mayores inconvenientes en el mercado del trabajo son las mujeres.

Por esto, resulta importante conocer los problemas que enfrentan tanto hombres como

mujeres en el mercado laboral y saber cuél es la percepcion de personas en cargos ejecutivos.

A cada entrevistado se le preguntd sobre su experiencia en el mundo laboral, lo que se

resume en la siguiente tabla:

Tabla 6

Problemas vividos por las generaciones

Mujeres Hombres
Baby Baby
Millennials X Boomers Millennials X Boomers

Discriminacion laboral - - - v v -

Discriminacion de género - - v v v -

Acoso sexual - - - - v v

Acoso psicoldgico v v - - v v

Menor oportunidad de desarrollo i y y i y y

de carrera

Dificultad para compartir i y y i i i

dificultades domésticas
Dificultad para compartir el
. " - v - v - -
cuidado de los hijos
Falta de confianza v v v - - v
Falta de co,noplmlentos i y y i i y
académicos

Falta de redes de contacto v v - v v -
Falta de politicas para la

conciliacion de la vida familiar y - v v v v -

laboral

Elaboracidn propia



Todos los problemas descritos, han sido vividos por al menos una persona. En algunos casos
los problemas no fueron expresados directamente en el desarrollo de la pregunta, pero si como
vivencias personales durante el desarrollo de la entrevista; por lo tanto, se considero dentro del
resumen. Esto puede ser tratado como una forma de invisibilidad de la discriminacion, lo que sera

tratado en detalle en la seccion pertinente.7

5.5.1 Discriminacion en el mercado laboral.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define la discriminacién como “cualquier
distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religion, opinién
politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de
oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacién”.s

El Cddigo del Trabajo establece respecto a la discriminacion que “los actos de
discriminacion son las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en motivos de raza, color,
sexo, edad, estado civil, sindicacion, religidn, opinion politica, nacionalidad, ascendencia nacional,
situacién socioecondmica, idioma, creencias, participacion en organizaciones gremiales,
orientacion sexual, identidad de género, filiacion, apariencia personal, enfermedad o discapacidad
u origen social, que tengan por objetivo anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en
el empleo y la ocupacions.”

El Académico de la Universidad de Chile, Javier NUfiez (2004), sefiala que “En general, en
todos los paises existe evidencia de algun grado de discriminacion en el mercado laboral. En el

caso particular de Chile, los estudios existentes evidencian esta practica para grupos que son

7 Vid. Infra. Discriminacion de género, pag 54
8 Convenio sobre la discriminacién nimero 111, articulo 1
o Codigo del trabajo articulo 2, inciso cuarto.



basicamente dos: la poblacion laboral femenina y las personas de escasos recursos, que son
discriminados sobre la base de su origen social o socioeconémico”. Por su parte, la académica de
la Universidad del Pacifico, Lorena Esquivel (2016), reafirma lo sefialado anteriormente, quien
sefiala “frente a la discriminacion en el ambito laboral existen dos grandes areas: la poblacion
laboral femenina y las personas de escasos recursos”.

De las entrevistas realizadas, los siguientes comentarios surgieron respecto a la
discriminacion laboral:

“Si, he visto discriminacion por género, temas sociales. También por el lugar donde
estudiaste, pero en lo personal creo que no, pero si creo que hoy en dia eso es relevante. Hoy en
dia si existe, mas que discriminacidn, son politicas de las empresas (...) Por ejemplo, buscan para
cargos ejecutivos ingenieros de universidades tradicionales y de plano se discriminan todo el resto
de las otras universidades, llamese entre paréntesis ingenieros comerciales y civiles de las
grandes universidades. Entonces si, hoy dia existe eso, pero en mi plano personal no lo senti.”

(Hombre, Gerente de area, Generacion X)

“Uhhh Colegios, nivel socioecondémico, aspecto fisico, sexo. Y formacion académica y
universidad que no es lo mismo; o sea, uno ve mucha discriminacion, en que tiene que ser cierta
carrera para contratar a alguien, y a su vez, ves mucha discriminacion: en qué universidad fue, o
a qué centro de estudios fue.” (Hombre, Gerente de area, Generacion Millennials)

De las citas anteriores se desprende que gerentes de diferentes generaciones han
presenciado algun tipo de discriminacién. Las describen como de género, nivel socioeconémico,

aspecto fisico, colegio y universidades. Por esto, se podria presumir que en el mercado laboral



chileno si existe discriminacion. Esta discriminacion se podria centrar en dos aspectos: por nivel
socioecondémico y discriminacion de género.

Por otra parte, también se puede apreciar que actualmente en Chile podrian existir empresas
que aplican politicas de contratacion para cargos ejecutivos, en base a la universidad de
procedencia de un candidato. Cabe destacar que, si bien se especifica que es en un nivel mas
elevado de la organizacion, se podria presumir que no sélo se da en esta area, sino también en

esferas inferiores dentro de una misma organizacidn respecto a ciertas carreras.

5.5.2 Discriminacion por nivel socioeconémico en el mercado laboral.

La discriminacion por nivel socioeconémico, es todo acto de discriminacion que afecta a
las personas que se encuentran en una posicion distinta respecto a su origen familiar, nivel de
ingresos, lugar y nivel de estudios, y ocupacion.

De las entrevistas llevadas a cabo, las siguientes citas se refieren a la discriminacion por
nivel socioeconémico:

“Cuando comencé a trabajar, me pasé que me costé mucho méas poder ascender o tomar
responsabilidades, porque algunas personas pensaban que, por no venir de un colegio privado,
me iba a costar desenvolverme socialmente (...) Lo otro que me pas0, siendo jefe o subgerente,
gue cuando me pidieron que contratara a alguien, porque era hijo de alguien, no lo quise hacer.
Eso me trajo un problema complejo del cual pude salir, pero fue complicado (...) Entonces en las
explicaciones que me dieron algunos surgieron muchas cosas de discriminacién laboral; por
ejemplo, mira, si tu fueras hijo de alguien, podrias hacer este tipo de cosas, pero tu tienes que
cuidar tu pega porgue no conoces a nadie mas. Eso fue dentro de los primeros 5 afios de trabajo.

Eso es un ejemplo clarito de discriminacion laboral.” (Hombre, Gerente de area, Generacion X)



“He estado muchas veces en directorios o en decisiones muy importantes donde miran las
trayectorias, asi como: Ahh, ya este no estudié en el Verbo Divino, en el Tabancura. Generan otro
tipo de problemas, eso es sUper clarito y super demostrable.” (Hombre, Socio, Generacion
Millennials)

El colegio de procedencia constituye una credencial para entrar a los circulos sociales y al
mercado laboral, credencial que es validada por mecanismos de difusion del colegio en la sociedad.
Asi, los colegios en general, y particularmente aquellos de élite, se establecen como un indicador
que funciona como credencial para sus alumnos (Thrift, 1994).

Seth Zimmerman tras el estudio “Making Top Managers: The Role of Elite Universities
and Elite Peers” en el 2013, concluye que cursar Ingenieria Comercial, Civil o Derecho en la
Universidad Catdlica, luego de haber estudiado en alguno de los denominados 9 colegios de élite,
mejora las oportunidades de llegar a un puesto elevado en un 65%. Por otra parte, menciona que
“Si quieres ser un lider corporativo, la mejor combinacion es haber nacido en la elite y estudiar en
los mejores colegios y universidades. Ser lo suficientemente talentoso y trabajador como para
entrar en una buena universidad es importante, pero si no proviene de un entorno de elite, entrar
en esa institucién no le ayudara a llegar a la cima.” (Zimmerman, 2014).

Las personas de las citas anteriores, estudiaron en un colegio municipal emblematico y
desarrollaron su carrera en la Universidad de Chile, institucién publica de prestigio a nivel
nacional. A pesar de tener un desempefio académico y laboral destacable, el hecho de no venir de
un colegio privado les significo sufrir discriminacién social. Esta discriminacion no sélo se puede
dar en los primeros afios de trabajo, sino que a lo largo de toda la trayectoria laboral. Asi, se ha
sefialado que “la discriminacion en el trabajo es un fendmeno muy extendido: puede darse al

postular a un empleo, durante la relacion laboral o luego de terminada ésta.” (Riquelme, 2011).



Ademas, se aprecia que la discriminacion social es una barrera para el desarrollo de una
carrera profesional.

Javier Nufiez (2004) expresa que es posible que los empleadores prefieran contratar
empleados de aquel estrato socioecondmico que concite un mayor grado de aceptacion y de
legitimacion en el medio. En este caso, los empleadores no son los responsables directos de la
discriminacion, sino que so6lo discriminan “estadisticamente”, en el sentido que ellos esperan a
priori que individuos de distintos origenes sociales tengan distintos niveles de productividad,

aunque sea una consecuencia de la accion discriminadora de otros agentes de la sociedad.

5.5.3 Discriminacién por género en el mercado laboral.

Por discriminacion de género se entiende “toda practica o procedimiento que, por accién u
omision, tiene como resultado la produccion o reproduccion de las desigualdades entre mujeres y
hombres en el mercado laboral” (IAM, 2009).

La discriminacion contra la mujer se puede definir como toda distincion, exclusion a
restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer, independientemente de su estado civil, sobre la base
de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en
las esferas politica, econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera (CEDAW, 1979)10

Ahondando en las formas de discriminacion, se ha identificado la existencia de dos tipos:
La discriminacion directa esta vinculada a la diferencia de trato, de consideracion o tratamiento,
sin una circunstancia o situacion objetiva que la justifique o explique, lesionando con tal conducta

la dignidad de la persona y sus derechos humanos garantizados. El concepto de discriminacién

10 Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer, articulo 1



indirecta, en cambio, se vincula con la teoria del impacto o efecto adverso, donde la medida en si
no aparece como discriminatoria, pero no cabe duda que conlleva esa intencién (Castro J. , 2001).

De las entrevistas realizadas, las siguientes referencias fueron hechas a temas de
discriminacion por género.

“Sélo hasta el afio pasado, donde tuve que contratar personas y antes también, siempre
escuché muchas frases del tipo <<No tengas muchas mujeres porque vas a tener problemas con
los embarazos, no tengas muchas mujeres porque van a ser un centro de madre y van hablar todo
el dia, vas a tener problemas>> No sélo eso, sino que también comentarios como <<No contrates
a mujeres muy atractivas porque los demas se van a estar distrayendo y esto va a ser un
problema>>. Hablando de profesionales muy bien calificados, el afio pasado tuve que formar un
equipo (...)Bueno, definimos calificaciones que tenia que tener, formacién actuarial de cierto
nivel, formacion comercial, conocimientos comerciales a nivel de haber sido... una serie de cosas
objetivas. Ninguna de ellas tenia un apellido de hombre o mujer y al hacer eso, donde las dos
principales que tenian que quedar si o si, una era una mujer de cierta nacionalidad y otra mujer
con otra nacionalidad. Entonces, cuando quise hacer esto internamente, tuve hartos problemas
(...) yo decia ¢por qué no? Asi una serie de frases. Esto yo te lo explico porque tu me lo estas
preguntando, porque es algo bastante feo. (...) De eso creo que te podria contar 5 dias de historia.
(...) Esto que uno escucha, este tema del temperamento <<cuidado que debe estar en su época
del mes>>, eso me carga, porque los hombres y las mujeres tienen los mismos cargos de
temperamento, que no es lo mismo que el cambio hormonal, pero se enfrentan también a eso. (...)
Ademas, de los previos que te mencione, el tema de la maternidad, que es una situacién de que se
cree que se va a poder contar menos con esa persona. El otro es la frivolidad, ¢Qué es lo que es

esto?, que es muy comudn gue una mujer que se arregla, que se ve bien, cuesta enganchar que



también es inteligente y trabajadora. Eso es muy frecuente también, como el mal de la promotora.
A su vez también al otro lado, que de repente tomar a una mujer que se ve bien e incorporarla a
algo que no tiene para que estar incorporada, porque no tiene que ver con eso, porque la meten
ahi para subir el nivel, para tener la atencion de la otra persona y la incorporan también, ese es
como un rol promocional que puede tener una mujer, que nunca se le da a un hombre. Yo creo
que eso es una dificultad porque en el fondo, no se le esta tomando en serio a esa profesional y
ese es un tema bien importante que ocurre bastante.” (Hombre, Gerente de area, Generacion X)

De la cita anterior, se puede apreciar que existen multiples formas de discriminar a la mujer,
éstas pueden ser de forma directa o indirecta. Como ejemplo, podemos ver la discriminacién en
base a la maternidad, estereotipos que se forman en torno al género, tales como ser menos
productivas o inteligentes. Ademas, se puede ver a la mujer como un objeto de connotacion sexual,
dado el rol promocional que se le puede atribuir y la posible distraccion que supondria para sus
comparfieros o0 en casos mas graves el acoso directo. Otra forma de discriminacion no mencionada
en la cita seria la brecha salarial.

Por otra parte, se desprende una forma de discriminacion mdaltiple, la cual se entiende como
una forma de discriminacién en la que se dan dos 0 mas motivos de discriminacion. Tomando la
cita anterior como ejemplo, el discriminar por sexo y nacionalidad es una forma de discriminacion
maultiple.

Cabe destacar que la discriminacion basada en el género constituye una de las mayores

barreras para el acceso de las mujeres a puestos de alta responsabilidad (Metz & Tharenou, 2001).



En cuanto a la percepcion en Chile, la Encuesta de la Corporaciéon Humanas 2016 sefiala
que el 89,5 % de las encuestadas considera que las mujeres son discriminadas en el ambito
laboralz1.

A continuacion, se profundiza este tema, a través de las experiencias de hombres y mujeres
en el mercado laboral.

“Aungue tu no lo veas de forma directa, si hay discriminacién de género en el tema
laboral, siempre. Incluso hasta la forma en la que te hablan o te tratan; me estoy refiriendo a los
hombres. Uno tiene que luchar por ser escuchada frente a un problema similar que lo exponga un
hombre y una mujer, porque escuchan mas a un hombre que a una mujer. A eso me refiero con
que yo pude haber vivido alguna discriminacién de género. EI mismo problema que tu expresabas
en una reunion, yo como mujer, era menos escuchada que un hombre, entonces tu tenias que alzar
dos veces mas la voz; si eso es discriminacién de género, si la hay, a eso me referia, por eso fue
la duda con respecto a este tema.” (Mujer, Subgerente, Generacion Baby Boomers)

“Mira, yo creo que las mujeres para variar somos bien castigadas. Hay muchas veces que
th te encuentras en una reunién y eres ninguneada solamente porque eres mujer. Y €so es bien
complicado porque tienes como dos alternativas. O funcionas al nivel de los hombres, cosa que a
mi me parece atroz, ahi como que no tranzo mucho, o tienes que hacer el camino mas largo y
empezar a demostrarle a un hombre que tienes la misma capacidad de pensar que él. Ahora yo
creo que con el tiempo esto se ha ido unificando un poco mas, pero sigue siendo de todas maneras

injusto para la mujer, sin tomar en cuenta los sueldos, porque los sueldos no son igualitarios para

un hombre y una mujer.” (Mujer, Gerente General, Generacion Baby Boomers)

11 Fuente: Percepciones de las mujeres sobre su situacién y condiciones de vida en Chile 2016



Ambas citas dan cuenta de una invisibilizacion de la discriminacion, ya que en la primera
cita, la entrevistada al momento de preguntarle respecto a su experiencia, respondio
negativamente; sin embargo, dudé al responder. Tras preguntar por qué dudo, ella respondié lo
expresado en la cita, lo que deja ver que no identifica tajantemente la conducta como
discriminatoria. En cuanto a la segunda cita, al momento de preguntar, su respuesta fue negativa,
aunque posteriormente, a partir de otras preguntas, respondio lo sefialado, cuestion que constituye
una situacion de discriminacion.

La invisibilizaciéon de la discriminacion implica que la persona que ha sido objeto de
discriminacion se identifique con el agresor, justificando o normalizando dicho trato. Esto
imposibilita que la victima de la discriminacion logre identificar la conducta como nociva,
impidiendo asimismo su denuncia.

En cuanto a la discriminacidn propiamente tal, en ambas citas se puede apreciar una forma
de discriminacion hacia la mujer; Esta discriminacion se puede dar por estereotipos de género,
dado que se puede observar que la persona que estd discriminando de forma consciente o
inconscientemente, cree que la mujer, por solo ser mujer, no merece la misma atencion que un
hombre.

En la segunda cita, se menciona el hecho de que con el tiempo la situacion ha ido
cambiando. Ademas, este tipo de vivencias no se encontrd en mujeres de otras generaciones mas
contemporaneas. Por esto, cabe preguntarse si este tipo de discriminacién se sigue dando o ha ido

disminuyendo a través del tiempo.



“Mira es tan dificil ese tema, que hoy dia hablar incluso de un fuero maternal ya
es complejo. Es super complejo, pero si hoy dia nosotros no discriminaramos tanto el tema del
fuero maternal, creo que seria una fluidez tremenda con respecto a lo que seria la discriminacion
gue en muchas ocasiones hay, de no tomar tantas mujeres de cierta edad, porque pueden tener la

alternativa del embarazo.” (Mujer, Gerente de area, Generacion Baby Boomers)

“De hecho, si estas embarazada, no te contratan en una empresa, si tienes un hijo hasta 2
anos igual es un problema porque el nifio se puede enfermar. Hay excepciones, pero te hablo de

la media.” (Mujer, Subgerente de area, Generacion Millennials)

“Cuando nosotras las mujeres tenemos entre 34 y 38 aiios, siento que es muchO MAas
complicado teniendo la misma experiencia, teniendo los mismos cartones que un hombre, es
mucho mas, no sé si es mucho mas pero le afiade una cierta duda al empleador cuando tu tienes
edad fértil; o sea, ejemplo, dos ingenieros comerciales con 7 afios de experiencia, con el mismo
cargo, postulando al mismo cargo, una esta recién casada y el otro es un hombre recién casado
también, creo que van a preferir contratar al hombre, porque dan por hecho que si uno esta recién
casada va a tener guagua y yo también entiendo a la empresa porgue no te van a contratar para
gue tu no estés, te contratan para que tu estés. Entonces ahi hay una discriminacion, pero es como
parte de, es con algo que uno tiene que jugar porque el hombre tampoco puede tener guagua.”

(Muijer, Subgerente de area, Generacion X)

“Depende de la edad que tenga una mujer también si te contratan o no, porque si estas en

edad fértil también creo que se da esa discriminacion. O sea, yo tengo amigas que han estado, o



sea han tenido su guagua sin trabajar y han buscado trabajo, no sé, la guaguita teniendo no sé 8
-7 meses Yy le han dicho: tienes fuero, entonces no te puedo contratar, te hablo de profesionales.”

(Mujer, Subgerente de area, Generacion X)

La entrada de las mujeres al mercado de trabajo es todavia un proceso en marcha, que
genera entusiasmo y avances, pero también resistencias y retardos. Una dinamica de contrarios
que no se resuelve, por lo cual las trabajadoras estan, en términos generales, en un espacio laboral
que no termina de ser propio. La aceptacion a medias -o el maltrato- de que son objeto, se debe
principalmente a la permanencia del vinculo que toda trabajadora mantiene con el espacio
reproductivo; la maternidad, especialmente el cuidado de los hijos pequefios y la posibilidad de un
nuevo nacimiento aparecen entonces como amenazas Y riesgos para el rodaje de las empresas
(Riquelme, 2011).

Anteriormente, se hizo referencia a que la mujer podia sufrir discriminacion por el tema de
la maternidad. Respecto a la percepcion en Chile sobre esta materia, la encuesta de la Corporacion
Humanas sefiala que un 49,6% de las encuestadas cree que la maternidad resta oportunidades a las
mujeresiz.

Los periodos en que se produce la discriminacion también son extendidos “Es reconocido
que hay diversas maneras de discriminar con motivo de la maternidad, las que abarcan todas sus
etapas: gestacion, parto, puerperio, lactancia y responsabilidades familiares” (Riquelme, 2011).

Basandonos en las opiniones expresadas por mujeres de distintas generaciones, podemos

encontrar que este tipo de discriminacion posee distintas formas. Puede tratarse de discriminacion

12 Percepciones de las mujeres sobre su situacion y condiciones de vida en Chile 2016



a la mujer que ya se encuentra embarazada, a la que tiene hijos con cierto rango etario, a la que se
encuentra en edad fértil y a la que tenga determinado estado civil.

La discriminacion por la maternidad sigue ocurriendo en el mercado laboral. No hay nada
en los resultados que pueda hacer presumir que este tipo de discriminacion ha disminuido a traves

del tiempo.

5.5.4 Discriminacion positiva en el mercado laboral.

Se entiende por discriminacion positiva aquellas medidas que establecen temporalmente
un trato diferenciado a favor de sectores en objetiva situacion de marginacién, con la finalidad de
lograr una igualacion de oportunidades en forma real, su adecuada integracion social y acceso a
los derechos formalmente consagrados en el ordenamiento juridico (Nogueira, 2006).

Este tipo de discriminacion positiva surgié a mediados del siglo XX en Estados Unidos,
con ocasion del movimiento de los derechos civiles. Posteriormente se extendio a Europa, donde
ha tenido gran desarrollo como forma de asegurar la participacion de mujeres en determinados

puestos de trabajo (Velasco, 2007).

Al respecto, algunos de los entrevistados sefialaron haber tenido alguna experiencia
relacionada con este tema.

“Fue una discriminacién muy divertida, porgue en general a las mujeres las discriminan
mas que a los hombres, pero en una compafiia, donde yo postulé (...) hice un proceso para trabajar
mientras estaba en la universidad y llegué a la final y me fue bien en todas las pruebas escritas.
A mi en general me va bien en todas las pruebas, y cuando llegué a la parte de la entrevista, la

persona que me entrevistd, una subgerente de recursos humanos, me dijo <<oye nos encantaste,



eres lo mejor del mundo, nos encantaria tenerte, pero aca nuestra politica es tener muchas mas
mujeres, entonces no te vamos a contratar por eso>>. Y yo habia hecho un esfuerzo gigante, me
tuve que venir a Santiago, me senti sUper... pero me senti discriminado por sexo absolutamente.”
(Hombre, Gerente de area, Generacion Millennials)

Actualmente en el mercado laboral, los hombres vendrian siendo los pertenecientes a un
grupo mayoritario que no sufre el mismo nivel de marginacién que las mujeres. Por esto, al
implementar politicas de equidad de género, que buscan igualar las oportunidades que tienen
hombres y mujeres, se impulsa la discriminacién positiva. Este tipo de discriminacion se ve
expresada en la cita anterior.

Se puede presumir que producto de las nuevas politicas de equidad de género, tanto
publicas como internas en las empresas, pueda generarse un tipo de discriminacion a la que se vean
afectadas las nuevas generaciones. Discriminacion a la cual generaciones como la Baby Boomers,
no se vieron afectadas.

“Cuando tu te quedas trabajando hasta més tarde, tu te puedes volver en taxi a tu casa.
Entonces si es una mujer la que se queda hasta mas tarde; tarde es 9 de la noche y si es hombre
tarde es 10. Estan cuidando a la mujer desde ese punto de vista; esta super bien, pero no esta bien
porque a un hombre también lo pueden asaltar a las 9 de la noche.” (Mujer, Subgerente de area,
Generacion X)

Respecto a esta cita, se podria ver como una forma de discriminacion positiva. La que sélo
es aparente, porque no esta aplicando una politica a favor de la equidad de género, sino que se esta
aplicando una discriminacion por sexo. Al considerar que los hombres son intrinsecamente menos

propensos a sufrir algn tipo inconvenientes a cierta hora.



Es importante saber en qué consisten las politicas de equidad de género, para que no se
creen politicas que beneficien a un género por sobre otro, esto porque podria confundir a la

sociedad y generar algun tipo de rechazo a las reales politicas de equidad de género.

5.5.5 Acoso sexual.

En Chile, el Cddigo del Trabajo considera que existe acoso sexual en el trabajo, cuando
una persona realiza en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no
consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo1s. La Direccién del Trabajo menciona que la victima de acoso sexual,
puede ser un trabajador o trabajadora del sector privado o publico, subordinado o par del autor del
acoso sexual.

Segun la OIT, los comportamientos que se califican como acoso sexual son: i) fisico, ii)
verbal y iii) no verbales. EIl primero consiste en violencia fisica, tocamientos y acercamientos
innecesarios; el segundo en comentarios y preguntas sobre el aspecto, el estilo de vida, la
orientacion sexual y llamadas por teléfono ofensivas; la tercera, silbidos, gestos de connotacion
sexual, presentacion de objetos pornogréaficos.

El acoso sexual afecta a un namero importante de trabajadores en todos los paises del
mundo y ocurre en diferentes ambientes laborales; sin embargo, es sobre las mujeres que recae el
mayor porcentaje de casos. El acoso sexual en el trabajo, por lo tanto, se considera una forma de
discriminacién por motivos de sexo, una violacion de los derechos fundamentales en el trabajo y

una forma de violencia de género (OIT, 2013).

13 Cédigo del Trabajo, art. 2° inciso segundo



Los entrevistados sefialaron lo siguiente:

“Si, tuve experiencias. Tuve varias y que las tuve que manejar. Complicadisimas, fuera de
€s0, como recién empezaba a aparecer el tema del acoso sexual, tuvimos que hacer todo un
procedimiento con la inspeccion del trabajo y entrevistar a los empleados. Es un tema complejo.
Vivi tres acosos sexuales en que no se llegd a ningun acuerdo. (...) Fue una experiencia nueva
para nosotros, a mi me toco recibir la denuncia del acoso. Por lo tanto, partimos como en el
primer aprendizaje. Fue en provincia, donde se acusaba a un superior de que estaba acosando a
una empleada, que habia sido abusada. (...) La segunda experiencia me toco en el drea donde
estaba trabajando, donde yo era gerente. Una subordinada denuncid a su supervisor, diciendo
que estaba siendo acosada por él. (...) La tercera fue muy similar a la segunda, porque ya habia
una norma en la inspeccion del trabajo.” (Hombre, Gerente General, Generacién Baby Boomers).

“Una persona que trabajaba conmigo me explicO que habia otro gerente que
constantemente la iba a ver y la saludaba, y ella se sentia incomoda. Le pregunté incomoda en
qué sentido y me dijo <<No me gusta como me mira, como me trata, de verdad me siento muy
incomoda>>. Yo hablé con él y la explicacion que me dio fue: pero si es una persona encachada,
no seas tan asi. Me costé mucho explicarle que lo que €l estaba haciendo era inapropiado y le
pedi gque no prosperara en esa situacion, ademas le dije que si prosperaba ibamos a tener
problemas, porque ella trabajaba conmigo. Entonces yo le dije a esta persona que, si volvia a
pasar que por favor me dijera, y volvié a pasar porque €l no cambio en nada su actitud, porque
no era consciente de lo que él hacia, él pensaba que podia hacerlo, él no veia nada malo.”

(Hombre, Gerente de area, Generacion X)



De las citas anteriores se desprenden cuatro vivencias de acoso sexual, descritas por
personas que se vieron enfrentadas a la responsabilidad de resolver el tema. Se da la coincidencia
que el acoso fue realizado por un hombre en contra de una subalterna.

De la primera cita, se aprecia que en ninguna de las tres situaciones se pudo lograr un
acuerdo. Esto, a pesar de que en las dos ultimas se realizo el procedimiento que indica la inspeccion
del trabajo, bajo el alero de la ley de acoso sexual.

Esto puede tener varias causas: primero, la ley parece ser insuficiente para resolver este
problema por los mecanismos que son usados para determinar la existencia del acoso; segundo,
las soluciones contempladas en la ley cuando no es posible comprobar el acoso pudieran disuadir
a los posibles denunciantes; tercero, el estigma posiblemente asociado a la condicion de “acosado”
como también el que recae sobre la organizacion.

De la segunda cita, se puede ver que la persona que realizaba el acoso sexual, no era
consciente de ello, pues no lo problematizaba, asumiendo que era normal. Esto se puede dar, por
un tema cultural, es decir, que algunos hombres se creen con el derecho de realizar ciertos actos,
porque fueron educados de esa forma. Acé es donde tiene relevancia el hecho de que hay que
educar sobre el acoso sexual, qué conductas son inadecuadas y cual es la conducta que se debe
tener.

“Bueno yo me cambie de empresa y en ésta yo era el Gerente General, y estaba como
representante legal. (...) Tuve una experiencia distinta. Fue que la ley ya estaba en vigor y las
personas sentian que los podian echar o algo, y aqui es como la parte mala de lo que ocurri6. En
el caso de algunas mujeres, sentian que, si ellas denunciaban el acoso sexual, quedaban como
inmunes, con alguna proteccion. En toda la empresa, éramos 3400 personas y teniamos 700 casos

de acoso sexual, de los cuales probablemente teniamos algunos ciertos, pero también habia una



gran cantidad que tenian que ver con problemas de desempefio sobre los cuales habia una accion
determinada. Entonces claro, al final se provocé un trabajo bien grande, (...) porque por una
parte estas explicando que es un acoso sexual y por otro lado que es el perjurio, que tu estas
haciendo un caso que no es un caso, y provocando una situacion que a lo mejor es para sacar
ventaja.” (Hombre, Gerente de area, Generacion X)

A diferencia de las citas anteriores, esta abarca el hecho de las falsas acusaciones de acoso
sexual, con el objetivo de lograr un beneficio personal, dada la proteccion que otorga la ley. Esto
no solo afecta a la persona calumniada sino a su entorno, privado (pareja, familia y amigos) y
publico (compaferos de trabajo y colegas del mercado) como también a todas las potenciales

victimas que ven desacreditada su vivencia por este tipo de situaciones.

5.5.7 Acoso psicoldgico.

El psicélogo aleman Heinz Leymann (1990), us6 por primera vez el término mobbing, del
verbo “to mob”, acosar como “El encadenamiento a lo largo de un periodo de tiempo bastante
corto de intento o acciones hostiles consumadas, expresadas o manifestadas por una o varias
personas hacia una tercera: el objetivo”; afladiendo ademas que se trata de una comunicacion hostil
y sin ética, que es dirigida de modo sistematico por uno (o varios) individuos contra otro, que
debido a esta situacion le coloca en una posicion de indefension y desvalimiento, y es activamente
mantenido en ella. Este hecho debe ocurrir de forma frecuente (al menos una vez a la semana), y
durante un cierto tiempo (al menos seis meses de duracion) (Martinez, Irurtia, Camino, Torres, &
Queipo, 2012).

Las consecuencias del acoso psicoldgico son: primero a nivel psiquico, la sintomatologia

puede ser muy diversa. El eje principal de las consecuencias que sufre el sujeto afectado es la



ansiedad: la presencia de un miedo acentuado y continuo, de un sentimiento de amenaza. La
ansiedad que manifiestan estos sujetos en su tiempo de trabajo puede generalizarse a otras
situaciones. Pueden darse también otros trastornos emocionales como sentimientos de fracaso,
impotencia y frustracion, baja autoestima o apatia; segundo a nivel fisico, podemos encontrarnos
con diversas manifestaciones de patologia psicosomatica: desde dolores y trastornos funcionales
hasta trastornos organicos; tercero, a nivel social, es posible que estos individuos lleguen a ser muy
susceptibles e hipersensibles a la critica, con actitudes de desconfianza y con conductas de
aislamiento, evitacion, retraimiento o, por otra parte, de agresividad u hostilidad y con otras
manifestaciones de inadaptacion social. Son comunes sentimientos de ira y rencor, y deseos de
venganza contra el/los agresor/es (Martinez et al., 2012).

“Si, perfecto, ciertas jefaturas que, en el fondo, tuvieron un liderazgo con pocas
habilidades blandas. Personas con mentalidad mucho méas compleja como dificil de entender, que
no te generan como una cercania. ¢Qué me provoco eso? desconfianza, pero ese no es un tema
que me genere, es un tema que tengo que trabajar yo, o sea esto me lo agudiza.” (Mujer,
Subgerente de area, Generacion Millennials)

“Encontrarte el trabajo mal, el que te falta, te presionan psicologicamente desde arriba.
(...) Me obligaba a replantearme independiente de si estaba contento en mi trabajo, de buscar
trabajo en otra drea. Salir de la supervision de ese supervisor.” (Hombre, Gerente General,
Generacion Baby Boomers)

“A veces, le termina cayendo alguien mal, la persona no hace bien su trabajo, porque a él
no le gusta o no lo ha organizado bien. Entonces no es una cosa muy objetiva. Y una forma que
uno ve que algunos reaccionan para sacar a esa persona, es acosandola laboralmente, o haciendo

mobbing, ¢Qué es lo que es esto?, que en el fondo empieza a hacer que lo pase mal en su trabajo,



lo sienta en el peor lugar, lo cita a las peores horas, empieza a hacer eso. A mi me ha tocado verlo
desde una posicién mas alta, donde me dicen mira este gallo no funciona y empezamos a tener la
conversacion méas de fondo y me doy cuenta que sistematicamente esa persona no se le han dado
oportunidades. Y ahi uno empieza a detectar que puede haber incluso otras situaciones. Ahi
aparecen los otros problemas, que alguien esta discriminado al otro, socialmente o por género,
por lo que sea y el acoso psicoldgico es una técnica o digamos la consecuencia de discriminacion
y si, eso lo he visto mucho.” (Hombre, Gerente de area, Generacion X)

En la primera cita se aprecia el efecto que provoca el acoso psicologico. Es del tipo
psiquico, porque genera en la persona un grado de desconfianza respecto a su trabajo, esto lleva a
cuestionar si lo que se esta haciendo esta realmente bien o no, independiente de las capacidades
personales que se tengan.

En la segunda cita, se ve el efecto en la persona y en la empresa; es decir, las ganas del
acosado por dejar el empleo, solo para dejar ese supervisor. Esto se puede interpretar como un
problema al que se ven involucradas las organizaciones con liderazgos hostiles, donde la
productividad se puede ver afectada, por el bajo rendimiento de los empleados y por otro lado, una
alta rotacion de personal.

En la tercera cita, se aprecia el mobbing con sus posibles causas, las cuales son: i)
discriminacion laboral ii) forma de incentivar la renuncia del trabajador para evitar despedirlo.
También se evidencian las técnicas ocupadas para realizar el hostigamiento, que tienen por objeto

hacer sentir incémoda a la victima del acoso.



5.5.6 Conciliacion de la vida familiar y laboral, y el “apoyo del marido” como un
factor para lograrlo.

Tradicionalmente, las mujeres han tenido la responsabilidad por el llamado trabajo
reproductivo, esto es, el cuidado de la casa y de quienes habitan en ella, por contrapartida al trabajo
productivo, que implica intercambios monetarios en el mercado, que estaba reservado a los
varones.

Algunos cambios socioldgicos de importancia, tales como la entrada masiva de las mujeres
al mercado de trabajo y la modificacion del tamafio de las familias derivada de una caida sostenida
en la tasa de fertilidad, han provocado una crisis de este modelo, que ha llevado a replantearse el
equilibrio o mejor, la relacion entre dos de los mas importantes espacios de la vida de cualquier
persona: la familia y el trabajo. (Gémez & Jiménez, 2015)

Los resultados de la Encuesta Nacional sobre Uso del Tiempo (ENUT) en el afio 2015,
arrojaron que el porcentaje de horas dedicado por las mujeres al trabajo no remunerado era
sustantivamente mayor al de los hombres. Asi, las mujeres aportaban con alrededor del 68% de las
horas destinadas al trabajo no remunerado. Con esto cobra relevancia el concepto de division
sexual del trabajo, que tradicionalmente considera a las mujeres participes de las actividades o
labores domesticas, propias del mundo privado, y a los hombres participes de las actividades de
ocupacién y todas aquellas que se dan en el espacio publico. (ENUT, 2015).

Uno de los mitos que sostiene la sociedad patriarcal es que las labores domésticas
constituyen, por excelencia, el “lugar natural” de las mujeres por su relacion cercana con la
reproduccion bioldgica. Mas alla de la credibilidad que este mito inspire, lo cierto es que para la
mayoria de las sociedades modernas el trabajo doméstico es y ha sido considerado como el reino

de la feminidad (Peredo, 2003).



Una de las frases que llamd la atencidn dentro del estudio, mencionada por mujeres fue “el
apoyo del marido” en relacion al mundo laboral y las responsabilidades domeésticas y familiares.
¢Como se puede entender esta frase? la respuesta la dan las diversas citas que se muestran a
continuacion:

“Tu tiempo era desarrollar tu mundo laboral y ademas, tener la responsabilidad de tu
casa, ¢,como funciona tu casa si tu no estas? Mi marido la verdad es que trataba de apoyarme en
lo que més podia, pero yo también soy algo machista porque soy criada por una mujer ultra
machista. Entonces si yo no hacia las cosas como mujer, las cosas no se hacian. Tuve que aprender
a delegar esa responsabilidad y que me diera lo mismo si lo hacia yo o mi marido. Creo que esas
fueron las grandes dificultades que tuve con respecto a los temas domésticos.” (Mujer, Subgerente
de area, Generacion Baby Boomers)

En la cita se puede apreciar la educacién machista que tuvo una mujer, sesgada por los
estereotipos de genero que relacionan a la mujer con el cuidado del hogar y la familia, y al hombre
como el proveedor. Esto provocé que a la hora de compartir las responsabilidades domésticas en
pareja, existiera un conflicto personal, respecto de lo que ella creia en base a su educacion y lo que
debia ser, en funcion de los cambios que estaba viviendo. Se evidencia en la frase “Entonces si yo
no hacia las cosas como mujer, las cosas no se hacian ” tanto una diferenciacion marcada de los
roles de género dada por las funciones atribuidas tradicionalmente a ellos, como también un Know-
how de dichas labores. Diferencia que se vio tensionada por sus obligaciones laborales.

“El hombre esta mas dispuesto a apoyar a la mujer en su plan de carrera profesional
ahora. Me refiero al esposo. (...) Somos una sociedad machista, donde se veia mal que el esposo
ganara menos que la mujer. Hoy en dia, yo creo, que en la medida que va pasando el tiempo, eso

afecta menos, pero aun esta latente.” (Hombre, Socio, Generacion Baby Boomers)



Esta cita hace referencia al concepto “apoyo” desde otra perspectiva. Trata sobre la
colaboracion del marido para que la mujer pueda desarrollar su carrera profesional. Aca vuelve a
salir el machismo y los estereotipos de género ya mencionados. Donde la mujer se ve limitada a
su crecimiento en el ambito laboral. Ademas, se puede apreciar la idea de que la sociedad ha ido
cambiando a través del tiempo y este tipo de situaciones ha disminuido.

“Por lo menos yo vengo del mundo donde a las mujeres les costaba mucho compartir su
responsabilidad familiar y eso las hacia ser como laboralmente mas fragiles. En general las
mujeres son las que te piden permiso para ir a la reunion de los hijos, las mujeres son las que te
piden permiso cuando un hijo esta enfermo. En mi mundo, eso hoy en dia ha cambiado.” (Hombre,
Gerente General, Generacion Baby Boomers)

Se puede apreciar la reiteracion relativa a la diferencia de roles tanto en el ambito laboral
como en el familiar, también la acotacion respecto al hecho de que la sociedad esta experimentando
un cambio, en el cual ciertos estereotipos de género estan quedando atras. Cabe preguntarse si el
cambio es real o una fantasia de los Baby Boomers.

“Creo que en la sociedad actual las mujeres enfrentan méas problemas con temas de
conciliacion de trabajo y familia. (...)Porque Chile aun es un pais que es bien machista, entonces
todavia hay. Tal vez en las generaciones nuevas no es tan evidente pero si en las generaciones un
poquito mayores uno conversa con la gente y ve claramente como un sesgo a que la mujer tiene
la responsabilidad de la casa y de los hijos (...). De hecho, td conversas con una mujer y te dice:
<<cOmo no si mi marido me ayuda>>. Como si fuera la tarea de ella y él la ayudara un poquito
y estd bien, a mi me carga eso porque no es la tarea de ella, es la tarea de los dos; no te esta

ayudando.” (Mujer, Generacion Millennials, Gerente de &rea)



A diferencia de las citas anteriores, se puede apreciar que el problema se vive desde otra
perspectiva. No como una experiencia propia, sino que, desde la mirada de un espectador, que es
capaz de visualizar este tema a raiz de las experiencias de personas que pertenecen a generaciones
mayores.

Si bien, se vuelve a mencionar el término “ayuda”, esta vez se realiza desde una mirada
critica, pues deja al descubierto una postura distinta que podrian estar teniendo las nuevas
generaciones respecto a este tema. Esta postura radica en que tanto el hombre y la mujer, deben
ser capaces de realizar las labores domésticas y familiares de forma conjunta; basada en la
cooperacion.

“...Pucha con muchos proyectos es super dificil poder conciliar una vida profesional y
laboral. Al dia de hoy todo es sUper dinamico, como que no hay mucho tiempo, todo es muy rapido.
Asi gue conciliar la vida familiar, en ese aspecto es stper dificil, programar decisiones personales.
(...) Cuando mi hijo estaba pequeiio teniamos que congeniar los dos, lo cuidada yo o lo cuidada
la mama. A veces no se podia y se debian dejar cosas de lado, a veces las dejaba yo y otras las
dejaba ella, pero era compartido. Es un problema amplio.” (Hombre, Socio, Generacion
Millennials)

Se puede apreciar que la responsabilidad del cuidado del hijo es compartida y que ambas
partes se sacrificaron por igual en su crianza. Esto concuerda con las descripciones y analisis

previos que sugiere una mayor simetria en las relaciones de los Millennials.



5.5.8 Dificultades para el desarrollo de carrera dentro de la organizacion.

El trabajo profesional, especialmente el directivo, exige con frecuencia una gran dedicacion
para conseguir reconocimiento y ascensos. Para que las personas puedan alcanzar puestos de alta
responsabilidad es importante que tengan acceso a un amplio rango de oportunidades de desarrollo
de carrera o experiencias laborales que les preparen para tales puestos. (Agut & Martin, 2007)

Las mujeres y los hombres no sélo tienen trabajos diferentes, sino que dichas desigualdades
llegan a representarse en la jerarquia interna de los empleos (...) Este hecho suele denominarse
<<segregacion vertical por género>>. El avance de la mujer a través de diferentes categorias
ocupacionales con el fin de asumir mas responsabilidades y trabajos directivos se ve coartado por
las barreras institucionales y por ciertas actitudes sociales. El techo de cristal suele referirse a este
tipo de segregacion vertical en la que el reconocimiento de factores tales como el nivel de
cualificacion, la responsabilidad, el salario, la posicién y el poder son cruciales para acceder a
trabajos directivos. (Wirth, 2002)

“Esto lo hablo desde el punto de vista personal. Creo que es muy, pero muy machista. Los
grandes cargos son todos de puros hombres, puros hombres; no hay mujeres, no hay ningun
gerente divisional que sea mujer, son puros hombres y desde ahi hacia abajo; los subgerentes son
contados con los dedos de una mano los que son mujeres. (...) Vuelvo a insistir, es una opinién
muy personal, no entiendo a cabalidad de que el tema sea asi. (...) Creo que el hecho de tener
puros gerentes divisionales hombres, el tipo de liderazgo que tiene el director general de esta
compafiia es muy machista, porque no cree en las mujeres, porque yo creo que puede haber
mujeres que tengan esas competencias y muchas mas.” (Mujer, Subgerente de area, Generacion

Baby Boomers)



La cita hace referencia a la falta de oportunidades respecto al desarrollo de la carrera dentro
de la organizacion, por la cultura de los lideres. Es una actitud social que estd basada en los
estereotipos de género, ya que asocia al género femenino la incapacidad de tomar cargos de poder
por el solo hecho de ser mujer.

Esta es una situacion vivida por las mujeres a la hora de querer ascender, ya que se pueden
encontrar con una barrera invisible que imposibilita su desarrollo dentro de la organizacion.

Por otra parte, es importante preguntarse como viven los hombres el no poder desarrollar
su carrera dentro de la organizacion. Esto puede ocurrir por situaciones externas e internas, por
ejemplo, externa puede ser la discriminacion socialis, mientras que interna puede ser la
personalidad, como se puede apreciar en la siguiente cita: “Si, yo te diria que va de la mano con
lo que te decia. Soy una persona timida, no soy patero. Tenia compafieros que eran mas pateros

v yo llegaba a trabajar no mds, era mds frio quizas. Entonces por ahi va mi vision de esto.’

(Hombre, Socio, Generacion Baby Boomers)

5.5.9 Suelo pegajoso una barrera que dificulta el acceso a cargos de poder.

Alison Lee Booth (2007) pone de manifiesto que en numerosas ocasiones las trabajadoras
permanecen en las categorias inferiores, sin acceso al poder, mientras que los trabajadores tienen
mayores posibilidades de ascender y mantenerse en las categorias superiores. En discusiones
tedricas sobre la cuestion, se defiende la tesis de que las trabajadoras estan estancadas sobre este
suelo, asumiendo como propias y en muchos casos en exclusividad las responsabilidades del
cuidado del hogar y la familia, con cargas afectivas y emocionales y disponibilidad total en cuanto

a horarios se refiere. Efectivamente, muchas mujeres ven limitadas sus posibilidades de ascenso

14 Vid. Infra. Discriminacién Socioeconémica pag. 50



debido a sus responsabilidades familiares ya que como consecuencia de su rol de madres y amas
de casa, no pueden incrementar su formacion realizando cursos fuera del hogar y presentan
mayores dificultades para asistir a reuniones o a comidas de empresa. (Gomez & Hormigos, 2016)

El suelo pegajoso es una barrera mas a la que se ven enfrentadas las mujeres para ir
ascendiendo en puestos de alta responsabilidad, barrera a la cual no se ven enfrentados los
hombres.

“La inseguridad parte no tan solo desde el punto de vista académico, sino que tiene que
ver con la crianza que tu tuviste desde nifia, ¢por qué la crianza?... porque yo te acabo de decir
que vengo de una familia muy machista; entonces la crianza era que yo me tenia que quedar en
mi casa casi cuidando a mis nifias, mi casa y seria. Entonces, yo tenia en mi cabeza arraigado que
ese era mi mundo, cuando empecé a descubrir que yo si tenia otras habilidades o que queria otras
cosas, Y gque para eso yo tenia que salir de mi casa; encontré que yo tenia una barrera aca, yo
misma, entonces eso era parte de mi, una inseguridad tremenda, yo creo que ese fue mi mayor
problema... ” (Mujer, Subgerente de area, Generacion Baby Boomers)

Un punto a destacar es que la entrevistada es capaz de identificar este fendmeno y distinguir
la causa del problema. Dicha causa tiene relacion con la educacién entregada por su madre,
cuestion que se relaciona con la formacion basada en los roles de género que imperaba en nuestra
sociedad. Cabe preguntarse ¢cuantas mujeres han educado a sus hijas bajo una formacion machista
y esto ha provocado que generen una barrera personal para ascender en el mercado laboral?

La repeticion de los canones machistas entregada a las mujeres dentro de su educacion en
el nacleo familiar, muchas veces por sus propias madres, puede llegar a determinar las metas,
aspiraciones y en definitiva, la manera de desenvolverse en el mercado laboral que tengan las

mujeres.



Por otra parte, se aprecia que la aspiracion de romper con los estereotipos de género, puede
ocasionar diversos problemas personales, tales como la inseguridad, temor o miedo.

“Cuando yo te dije que la vida no me ha dado para estudiar, para ir un poco mas atras;
yo me case, mi vida no es de aca, me case re joven y tampoco durante mis afios de matrimonio
tuve el apoyo como para poder desarrollarme mas; después llegaron los hijos y después tienes
otras prioridades, porque los estudios son caros.(...) Si, tuve un matrimonio machista, tenia que
llegar corriendo a cocinar, a servir la comida, no podia hacer reuniones, quedarme en reuniones,
v hoy en dia divorciada hay muchas cosas que a uno le complican porque no tienes mds apoyo”
(Muijer, Subgerente de area, Generacion X)

Se vuelve a mencionar el término “apoyo” estudiado previamente, donde se ve la figura
del marido como un elemento importante para el desarrollo de la vida laboral. También se hace
referencia al mundo basado en los estereotipos de género en que se vio inserta a lo largo de su
vida, lo que fue una limitacion o impedimento para su desarrollo laboral.

En las dos citas analizadas se puede apreciar que el fendmeno del suelo pegajoso puede ser
multicausal. En este sentido, existen diversos factores que pueden confluir para desencadenarlo,
tales como la educacion entregada en el ndcleo familiar, a nivel escolar o también por relaciones

de pareja de las afectadas.

5.6 Brecha salarial en los puestos de alta responsabilidad

El Informe Global de la Brecha de Género del afio 2017 del Foro Econdmico Mundial,
menciona que Chile avanzé siete puestos en comparacion a la medicion anterior, teniendo un
modesto pero consistente progreso en la dimension de participacion econdmica y oportunidades,

aunque sigue siendo uno de los paises con peor desempefio en este subindice. A pesar de haber



tenido dentro de este periodo un escueto aumento en el puntajeis, Chile paso de encontrarse en el
puesto 90 en el afio 2006, al 117 en el afio 2017 (WEF, 2017). Esto podria explicarse por los
mayores avances que han tenido los otros paises en relacion a Chile. Respecto a la equivalencia de
salarios por trabajos similares entre mujeres y hombres, Chile se encuentra en el puesto 127 de un
total de 144 paises, lo que claramente deja en evidencia la ausencia de avances significativos en
esta materia.

En cuanto a las modificaciones legales en Chile, el afio 2009 entr6 en vigor la ley N° 20.348,
que establece la obligacion de cumplir con el principio de igualdad de remuneraciones entre
hombres y mujeres que presten un mismo trabajo, no siendo consideradas arbitrarias las diferencias
objetivas en las remuneraciones que se funden, entre otras razones, en las capacidades,
calificaciones, idoneidad, responsabilidad o productividadzs.

Si bien, por parte del gobierno se insta a la igualdad de remuneraciones a través de la ley
20.348, las denuncias fueron hasta el afio 2014 solamente 2117, lo que contrasta con la informacién
respecto a la brecha salarial en Chile. Esto que permite sefialar que o no ha habido una divulgacion
apropiada de la posibilidad de efectuar denuncias o bien su implementacion fue defectuosa.
Ademas, debiera haber una fiscalizacién mayor.

“Aqui hay un tema que tiene que ver sobre todo con las negociaciones. Los grandes cargos
siempre son en funcién de que alguien te lleva, alguien te propone; entonces son negociaciones
que tu haces y las negociaciones son entre dos personas (...) pero la negocion que tiene con el
hombre y la mujer es distinta. Porque si t0 venias con una renta X, que ya venia mal negociada

(...) Hombres que ya venian con una renta superior, porque ya venian con negociaciones

15 En el afio 2006 el puntaje fue 0.514, mientras que en 2017 fue de 0.573.

16 Art. 63 bis. Codigo del Trabajo de Chile.

17 Fuente: La desigualdad salarial entre hombres y mujeres: Alcances y limitaciones de la ley N° 20.348 para
avanzar en justicia de género. Informe de la Direccion del Trabajo, mayo 2015.



anteriores, y llegan a un margen, donde el hombre no se va a cambiar por un 10% mas, que es lo
gue yo como mujer si me acomoda, porque vengo con rentas inferiores, o sea la diferencia siempre
esta. ” (Mujer, Subgerente de area, Generacion Baby Boomers)

“Ahora ¢por qué las mujeres aceptan? Porque cuando vas y postulas y te dicen este es el
sueldo (...) s un tema que nosotras aceptamos. Todos dicen: <<mira con el tiempo vamos
avanzado, y eso pasa en cierto nivel y a cierto rango, pero por mucho que la mujer avance jamas
va a llegar a igualar en sueldo a un hombre>>. Porque parten de la base que las mujeres tienen
otras preocupaciones que no tienen los hombres. Eso te lo dicen, tienen una casa asociada, unos
hijos asociados, y toda la sociedad sabe a ese nivel que si una mujer tiene problemas con los hijos
desaparece. Entonces ese es el riesgo que esta involucrado. (Mujer, Gerente General, Generacion
Baby Boomers)

“Esa brecha existe. Yo he tenido que nombrar gerentes y tener este aumento es mas facil
si es que es un hombre que si es una mujer. He tenido al frente mio los sueldos de los gerentes y
veo también que se producen estas diferencias. La conversacion normal que esta detras, es que la
mujer se dedica menos al trabajo, porque esta menos disponible y esta preocupada de otras cosas.
Cosa que en mi experiencia no ha sido asi y donde no estoy de acuerdo, porgue uno trabaja con
personas.” (Hombre, Gerente de area, Generacion X)

“Vuelvo nuevamente al tema de la cultura, vuelvo al tema de que se considera que la
mujer no es la que lleva la plata a la casa, lleva el apoyo, entonces se parte de esa premisa de que
la mujer es la que lleva el apoyo a la casa, que no es el ingreso mas relevante, empiezan a pagar
un salario, no igual al del hombre. (...) Cultural de las organizaciones, mads que de la empreSa,

de la sociedad. ” (Hombre, Gerente General, Generacién Baby Boomers)



“Creo que, tradicionalmente se ha visto al hombre como el proveedor, el que es
responsable de, en el fondo, educar a los hijos, de pagar los gastos de la casa; me refiero a educar
en el sentido de pagar la universidad, de pagar el colegio. Entonces como al hombre se le ve como
proveedor se le paga mas y también el hombre se siente con derecho de pedir mas. Por otro lado,
las mujeres hemos estado en una etapa, sobre todo las mayores, donde han tenido que abrirse
espacio, seguramente muchas de las mujeres que estan hoy dia en cargos directivos son las
primeras mujeres en cargos directivos en sus respectivos empresas, entonces como han sido las
pioneras, obviamente han tenido que pagar ese costo y la prioridad ha sido ocupar esos cargos y
no necesariamente negociar en las mismas condiciones que para los hombres, que ya era normal
para esos cargos.” (Mujer, Gerente de &rea, Generacion Millennials)

Se puede desprender de las citas anteriores que la brecha salarial en cargos de alta
responsabilidad se podria deber a dos hechos principalmente: i) a la negocion que se establece
entre empleado y empleador y ii) a los estereotipos de género existentes.

Se puede interpretar que las negociaciones llevadas a cabo por mujeres en puestos de alta
responsabilidad priorizan el desarrollo profesional antes que la faceta salarial del puesto. En
cambio, los hombres ven como una situacion normal y esperable su presencia dentro de estos
puestos, por lo que no necesitan negociar desde la perspectiva del desarrollo personal, que se da
por asumida, sino que se preocupan principalmente de la remuneracion.

Por otra parte, se aprecia la idea de que esta brecha esta dada por que se asocia a la mujer
con una menor productividad, pasar menos tiempo en el trabajo y que no son las principales

proveedoras del nacleo familiar.



“Todas las empresas cumplen con la ley eso es cierto, si voy a cumplir con la ley, yo no
puedo no cumplir la ley que la ley me dice que, frente a este cargo tu tienes que tener este piso.
Si, pero las negociaciones que se hacen con los hombres son distintas. Siempre es asi, bueno por
lo menos lo que a mi me toco ver, lo que me ha tocado ver durante este periodo.”(Mujer,
Subgerente de area, Generacion Baby Boomers)

Se aprecia que independiente de la existencia de la ley, las empresas pueden negociar en
base a los criterios diferenciadores establecidos en la misma, por lo tanto, en base a esto pueden

producirse ciertas diferencias de sueldo gque se encuentran en una zona gris.

5.7 Politicas publicas de equidad de género: una mirada contrapuesta entre hombres y
mujeres.

Las leyes de equidad de género son normas que promueven la igualdad entre hombres y
mujeres mediante distintas iniciativas y propuestas. Estas, pueden abarcar el mercado laboral
como, por ejemplo, la ley de igualdad de remuneraciones y acoso sexual laboral, como también
pueden ser de alcance global como las leyes contra la violencia de género.

Respecto a las leyes en el mercado laboral, se pregunté a todos los entrevistados si
consideraban importante que existan politicas que promuevan la equidad e inclusion laboral de la
mujer en el mercado laboral. Ante esta pregunta, todas las personas del género femenino
respondieron que si, y dieron diversas razones, mientras que, del grupo masculino, cuatro de seis
respondieron de forma negativa.

Asimismo, se pregunté acerca de las politicas publicas que conocian respecto a la equidad
de género. Mientras algunos respondian que no tenian conocimiento de estos avances, otros

mencionaban la ley de cuotas, el postnatal y la ley de remuneraciones.



Las dos mujeres de la generacion Millennials, presentaron conocimientos, respecto a las
leyes implementadas en Chile, no asi las mujeres de la Generacion Baby Boomers. Esto puede
deberse a que las generaciones jovenes tienen mayor conciencia respecto a las tematicas de género,

por tratarse de discusiones que han tenido mayor divulgacion en Chile dentro de los Gltimos afios.

“No, politicas que promuevan la inclusion laboral de la mujer en el mercado del trabajo,
no. Creo que no tienen meterse en el mercado del trabajo y ojala sea lo mas libre posible. No
implica que no haya politicas publicas que beneficien a la mujer en otros aspectos, no en el mismo
mercado laboral. No puedes decir que las mujeres tienen que ganar lo mismo que los hombres, o
gue los hombres ganen menos que las mujeres, o que las mujeres ganen mas. Toda restriccion que

le haces al mercado genera imperfecciones.” (Hombre, Socio, Generacion Millennials)

En la cita anterior, se puede apreciar una mirada economica neoliberal respecto a las
politicas publicas y el mercado laboral. Esto implica la pérdida de la perspectiva de igualdad que
debe primar segun la regulacién vigente en nuestro pais. Ademas, se ha entendido que el acceso
de la mujer al mercado laboral, posibilita alcanzar mayores niveles de crecimiento (Betancor,
Gonzaléz, & Ureta, 2015) 0. Respecto a esto, existen diversos estudios que describen que, al haber
una mayor diversidad en cargos directivos, la rentabilidad de la empresa aumenta.

Si bien la cita anterior describe que no se debe interferir el mercado laboral con este tipo
de politicas, si no se interviene el mercado del trabajo para lograr mayor equidad, cabe preguntarse
¢Cuantos afios tendremos que esperar para que se regule solo?, ¢Es factible que el mercado se

pueda regular solo en este ambito?



“Yo creo que no es necesario que haya una norma, no creo que esta cosa se pueda hacer
por decreto ley, no. Yo creo que estos son cambios culturales que tiene que tener la sociedad. (...)
que los seres humanos nos demos cuenta de que hay ciertas cosas que hay que ir cambiando y
modificando. Este pais esta lleno de normas y funciona como funciona, y no sé si las normas
puedan hacer cambiar el coco a nuestra sociedad. No me imagino sacando una norma, usted debe
tener la mitad de sus trabajadores hombre y la mitad de sus trabajadores mujeres. No me lo
imagino porque seria una chifladura.” (Hombre, Gerente General, Generacion Baby Boomers)

De la cita anterior, se puede desprender que la negativa a la implementacion de las politicas
publicas de equidad de género esta dada en base a la creencia de que las normas no sirven, y que
la Unica forma de que se logre una equidad de género, es a través de un cambio cultural espontaneo.
Sin embargo, una modificacion legal puede dar pie a un cambio cultural, que no ocurriria si ésta
no existiera. Las leyes pueden reconocer fendmenos existentes o incentivar ciertos cambios
deseados. Por lo tanto, se pueden incentivar ciertas conductas a través de sanciones o incentivos
positivos. Un ejemplo de esto, podria ser la ley de etiquetados, que busca que las personas tomen
conciencia de lo que estan consumiendo, para asi incentivar el consumo de alimentos mas
saludables.

“No, porque es discriminacion. Estas discriminando. (...) porque estas definiendo qué se
requiere. Yo digo que no se requiere porgue no existe, porque yo cuando contrato a alguien no
me preocupo si es hombre o mujer. Lo que busco es a un profesional que tenga determinadas
caracteristicas. Entonces desde el minuto que se establecen reglas para que haya equidad, es
porque t0 dices que existe algo que esta en el mercado atentando contra la mujer. Yo estoy en

desacuerdo con todo eso y lo que sale en la televisién de las mujeres, defendiendo a las mujeres



lo rechazo, porque eso es como que la persona que esta en la pantalla se estd mostrando como
inferior y no es asi.”’ (Hombre, Socio, Generacién Baby Boomers)

La negativa esta dada por el hecho de no creer que existe discriminacién contra la mujer,
por lo tanto, no existiria la necesidad de implementar este tipo de politicas en Chile. Este trabajo,
da cuenta de los alcances de este tipo de practicas. Es preocupante que se afirmen este tipo de
declaraciones por parte de un socio principal de una empresa, tanto por el riesgo ya reportado de
invisibilizacion como merma en la productividad y funcionamiento organizacional de una
empresa.

Cabe realizar la pregunta ¢Cuéntas personas creerdn que las mujeres no sufren
discriminacion en el mercado laboral?

“Si, Porque si se promueve la equidad de la mujer en el fondo, yo creo que la economia
del pais puede mejorar bastante. El otro dia estaba escuchando un estudio que se hizo de cuantos
puntos porcentuales habian aumentado la economia en una empresa dado que como en la plana
de ejecutivas habia mas mujeres, y hay estudios que comprueban eso. Entonces, yo creo que
podemos mejorar la productividad del pais y varias cosas.” (Mujer, Subgerente de area,
Generacion Millennials)

“Yo creo que estamos viviendo un cambio cultural, sin duda. Como te digo, las
generaciones jovenes entienden el mundo de otra manera, y esto va a pasar, pero los cambios
culturales son muy lentos y, como van a pasar muchos afios para que esto se dé naturalmente,
creo que es necesario empujar que el cambio sea mas rapido a partir de politicas que promuevan
la equidad de género. Esto va a pasar igual, pero es una forma de acelerar el cambio.” (Mujer,

Gerente de area, Generacion Millennials)



“Si, claro. Si, de todas maneras, porque las capacidades que nosotros tenemos como
mujer, son las mismas que puede tener un hombre, hoy dia estamos hablando de igualdad, (...) yo
quiero llegar a tener una igualdad de condiciones. Entonces, yo tengo mis capacidades y mis
capacidades son iguales y en ocasiones pueden ser superior a la de un hombre.” (Mujer,
Subgerente de area, Generacion Baby Boomers)

Cabe la coincidencia que las citas anteriores tienen puntos de vista contrarios a las citas de
los hombres.

En la primera cita, se expone el hecho que aumentar el nimero de mujeres en el mercado
laboral, principalmente en las primeras lineas de direccion, ayudaria a la rentabilidad de la empresa
y tal vez a la economia del pais. Esto se puede apreciar en lo descrito en el marco tedrico.

Respecto a la cita nUmero dos, se aprecia la percepcién de que, para acelerar un cambio
cultural, la implementacion de las leyes es una buena medida. Esto se suma a lo ya mencionado,
que las normas pueden servir para incentivar ciertos cambios.

La Gltima cita, hace alusion a que las politicas publicas en esta materia son necesarias. Esto
porque hombres y mujeres tienen las mismas capacidades, por lo tanto, debieran existir las mismas
oportunidades.

Se aprecia que las tres citas tienen argumentos diferentes para la implementacion de las
politicas publicas, donde abarcan el tema desde una mirada macro, como la economia del pais, el

incentivo a cambios culturas y al equilibrio de oportunidades.



5.8 Percepcion de politicas publicas de equidad de género

El conocimiento de las politicas publicas se centrd en la ley de cuotas, el post-natal y la ley
de remuneraciones. A pesar de que el gobierno ha implementado un nimero mayor de leyes
respecto a este tema. También existieron entrevistados que no tenian conocimiento de esta
tematica, es por esto que se presentan las siguientes citas, para poder conocer el por qué se puede
estar dando este fendmeno.

“Creo que la comunicacion con respecto a la fluidez o los desarrollos que se han hecho
con esto, es nada, es en funcién de lo que se ve. Las comunicaciones no estan fluidas ni son tan
atractivas como para poder llegar a conocerlas.” (Mujer, Subgerente de area, Generacion Baby
Boomers)

La cita anterior explica que el escaso conocimiento respecto a esta tematica tiene relacién
con la comunicacién de las leyes en Chile. Esto ha sido un problema comudn en el mundo. En otros
lugares, las politicas de difusion son mucho mas activas que en Chile, por ejemplo, en Colombiazs.

“No sé y no creo. Yo creo que todo lo que han hecho los politicos ultimamente es malo,
asi que no creo que sea muy bueno lo que han hecho. (...) yo he escuchado noticias y se han creado
cosas, pero yo creo que no se le ha dado mucho bombo y yo no me he interesado en buscar
informacion.” (Hombre, Gerente de area, Generacion Millennials).

De las citas anteriores, se pude desprender que el poco conocimiento de las politicas
publicas en general, puede estar dado por dos temas centrales, el primero es la poca difusion por
parte del gobierno y el segundo por el desinterés que puede existir en las personas respecto al
conocimiento de las politicas publicas. El desinterés puede estar asociado a una mala percepcion

de los politicos, lo que provoca que las personas desestimen las leyes y no les interese el tema.

18 Fuente: El horizonte de la igualdad de género: Colombia y Cuba frente a los retos del cuidado (2015)



El poco conocimiento de las politicas publicas, puede ocasionar el fracaso de las mismas,
ya que no cumplen con su objetivo. Un ejemplo de esto puede ser la ley de remuneraciones, que
se tratd en un apartado anterior.

“Yo tuve mucha suerte porque cuando yo tuve a mi guagua ya habia salido este tema del
posnatal de 6 meses y ese posnatal tiene dos opciones que hasta cuando no es mama uno no lo
conoce mucho pero uno tiene la opcion de tomarse los 6 meses de corrido o bien tomarse tres
meses y después entrar a trabajar medio dia, en realidad son como dos meses y medio que tu te
quedas en la casa y después partes trabajando hasta la 1 del dia, yo tome esa opcién, entonces,
yo te diria que si esa opcion todavia no hubiese estado disponible, porque no es muy antigua, eso
fue en el gobierno de Pifiera que se alargd el post-natal seguramente habria sido mas dificil
conciliar pero afortunadamente ya estaba esa opcién y en la empresa en que yo estaba me dieron
todas las facilidades para hacerlo (...) por ejemplo, no sé mi mismo caso, yo que ya tengo un hijo
y que pude hacer este postnatal de medio dia cierto, porque igual es dificil salirse de la empresa
mucho rato cuando uno tiene un cargo de harta responsabilidad, tal vez otras mujeres van a ver
este ejemplo y van a decir: <<yo también puedo ser gerente porque yo tomaria esa opcion porque
me acomoda>>, lo encuentro lIdgico, por el contrario si ti ves una mujer ejecutiva que no tiene
la posibilidad de compatibilizar, tu misma vas a decir no yo no quiero ser gerente porque yo no
quiero descuidar mi familia te fijas, ahi se pierden talentos, potenciales mujeres gerentes. (Mujer,
Gerente de area, Generacion Millennials)

En la cita anterior, se aprecia que la politica publica se trata como un elemento positivo que
es capaz de facilitar la conciliacion laboral y familiar. Esto significa que una persona puede seguir

desarrollando su carrera ejecutiva. Siguiendo esta linea, el conocimiento de la misma podria



incrementar el nimero de mujeres que quieran optar a un cargo ejecutivo, sin la necesidad de dejar

de lado el aspecto familiar.

6. CONCLUSIONES

En este apartado se presentaran los principales hallazgos, recomendaciones y limitaciones
de estudio. EI primero consiste en mostrar los resultados mas relevantes de la investigacion; el
segundo en brindar sugerencias en el plano de las politicas oficiales y la insercion de la mujer en
el mundo laboral; y el tercero en evidenciar las salvedades para este estudio.

6.1 Principales hallazgos

Respecto a los resultados mas relevantes podemos encontrar que, en cuanto al perfil
profesional, las nuevas generaciones tienden a una menor prevalencia en las empresas. Ademas,
deben contar con la validacion de un titulo profesional y con estudios de posgrado para alcanzar
un puesto de alta responsabilidad, a diferencia de las generaciones X y Baby Boomers.

Respecto a los problemas en el mercado laboral, se puede evidenciar que existen algunos
comunes que son transversales a las generaciones como la discriminacion socioecondmica, otros
vividos principalmente por las mujeres tales como la discriminaciéon de género, estereotipos de
género y la dificultad para la conciliacion de la vida laboral; y algunos vividos sélo por los hombres
como la discriminacion positiva.

La discriminacidn es un proceso que puede ser invisibilizado por las victimas, lo que genera
una normalizacién del problema y consecuencialmente, la perpetuacion del mismo.

La discriminacién de género afecta principalmente a las mujeres y se puede ver reflejada

en temas como: la maternidad, los estereotipos de género, el acoso sexual y la brecha salarial. Al



igual que la discriminacién social, esto representa una barrera para el ascenso a puestos de alta
responsabilidad.

La maternidad es un tema latente en las esferas laborales y se asocia a la pérdida de
oportunidades. Es un factor que afecta de forma transversal a las generaciones de mujeres.

El acoso sexual es vivido por hombres y mujeres, siendo mayoritario en éstas ultimas. Por
esto, el gobierno implementd la ley de acoso sexual, politica publica que establecid los
procedimientos que deben seguir las empresas y sus respectivas sanciones. Esto llevé a que algunas
empresas tuvieran que educar a sus trabajadores. Por lo tanto, la norma ayud6 a establecer
mecanismos de accidn. A pesar de esto, aun existe acoso sexual en las empresas.

La falta de conciliacion de la vida laboral y familiar es un problema asociado a las mujeres,
debido a los roles de género establecidos en la sociedad. Sin embargo, se podria dar que las nuevas
generaciones experimentan este tema de forma mas equitativa.

Una diferencia cultural significativa podria estar dada en que las generaciones Baby
Boomers y X tienen la concepcion de que es necesario “el apoyo del marido” para el desarrollo y
crecimiento de la mujer en el &mbito laboral. Este concepto surge de una actitud social donde se
ve al hombre como un elemento indispensable en la vida de las mujeres. No asi la generacién
Millennials.

La brecha salarial en Chile se ha dado a lo largo de los afios entre hombres y mujeres en
puestos de alta responsabilidad, esta diferencia podria estar dada porque las mujeres negocian en
base a lograr un desarrollo profesional; asimismo, por los estereotipos de género que muestran al
hombre como el sostenedor del hogar y las mujeres como personas con menor productividad.

Por otra parte, se implementd la ley de remuneraciones en el afio 2009 con la finalidad de

disminuir la diferencia de salario entre hombres y mujeres, pero no ha logrado combatir la



desigualdad existente en esta materia. Esto se puede dar porque no ha existido la difusién
correspondiente, la fiscalizacion es escasa y las sanciones no son las adecuadas.

Ademas, existe una negativa por parte de algunos hombres a la implementacion de las
politicas publicas de equidad de género, que contribuye a la normalizacion de la desigualdad. La
idea de que no se deben implementar estas politicas puede estar dada por la invisibilizacion del
problema, a una mentalidad basada en un pensamiento econdémico neoliberal y por la mala
percepcion que se tiene de los politicos en Chile.

Finalmente, el escaso conocimiento de las politicas publicas se asocia a la falta de difusién
por parte de los organismos pertinentes en esta materia y al desinterés de las personas por
interiorizarse ante esta tematica.

6.2 Recomendaciones

En relacion con los resultados obtenidos y los antecedentes descritos a lo largo de la
investigacion, ligados principalmente a problemas y politicas publicas de género, se presentan una
serie de recomendaciones que buscan aminorar estas dificultades e incentivar la implementacién
de politicas publicas y privadas.

Uno de los principales problemas que enfrentan las mujeres en el mercado laboral es la
discriminacion de género, por lo que “el combate contra la discriminacioén de género precisa de la
existencia de legislaciones despejadas de sesgos de género y que efectivamente promuevan la
igualdad en el trabajo.” (CEPAL et al., 2013)

Se debe seguir legislando en Chile para lograr una equidad de género y asi contribuir a la
disminucion de esta problematica. Respecto a esto, es necesario modificar y crear nuevas leyes en
esta materia. En particular, resulta criticable que la ley de acoso sexual no contemple planes de

prevencion en las empresas; por otra parte, la ley de remuneraciones establece criterios difusos



que permiten discriminar y justificar ciertas diferencias de salario y, finalmente, la ley de postnatal
parental, en su formulacion actual, otorga una opcion que no es frecuentemente utilizada por los
hombres.

En cuanto a la creacién de nuevas leyes, resulta recomendable la existencia de leyes que
promuevan la conciliacion de la vida laboral y familiar para que hombres y mujeres cuenten con
la disponibilidad necesaria para hacer frente a sus responsabilidades familiares y domésticas. A
modo ejemplar, seria deseable establecer, por via legal, facilidades en las obligaciones laborales,
tales como el teletrabajo si la naturaleza propia de las actividades lo permite o flexibilidad horaria
en caso de necesidad.

La educacidn es un elemento indispensable para que hombres y mujeres tengan conciencia
de lo que significa la inequidad de género, por esto, el Estado debe generar programas educativos
sobre la materia para que sean implementados en la educacion pre-basica, basica y media en el
pais y asi fomentar una cultura de igualdad entre los estudiantes. De esta manera, las generaciones
venideras tendrian internalizada una concepcién diversa a la que impera hoy en dia en nuestra
sociedad en cuanto a la discriminacion de la mujer. Lo planteado conlleva necesariamente la
implementacidn de programas dirigidos a los profesores, quienes deben capacitarse para entregar
de forma apropiada los conocimientos en cuestion de género y que ellos, asimismo, otorguen un
trato igualitario a sus estudiantes.

La discriminacion se tiende a normalizar por parte de los afectados provocando que no se
identifique la conducta como nociva y a la vez impidiendo su denuncia, por esto, es necesario que
existan medidas en las instituciones publicas y privadas donde se ejemplifique y se explique cuales
son los comportamientos indebidos, como afectan a las personas y cuales son los mecanismos que

existen en Chile para denunciar estas irregularidades. Asi también, debieran establecerse criterios



base que tomen las instituciones, para generar un protocolo interno eficaz y transparente
antidiscriminacion. A modo ejemplar, seria deseable tener parametros objetivos en la contratacion
de personal, a través de un sistema de puntajes. Asimismo, el ascenso en la carrera laboral debiera
regirse por variables cuantificables.

La Comision para la Igualdad de oportunidades en el Empleo de Estados Unidos (EEOC)
hace mencidn a que la prevencion es la mejor herramienta para eliminar el acoso sexual en el lugar
de trabajo. Se alienta a los empleadores a tomar las medidas necesarias para prevenir el acoso
sexual. Deben comunicar claramente a los empleados que no se tolerara el acoso sexual. Pueden
hacerlo proporcionando capacitacion sobre acoso sexual a sus empleados y estableciendo un
proceso eficaz de queja o reclamo y tomando medidas inmediatas y apropiadas cuando un
empleado se queja (EEOC, 2009). Respecto al acoso sexual en Chile, si bien existe una ley que
regula y sanciona este tipo de conductas, no trata sobre la prevencion de este fendmeno, por lo que
seria deseable tener programas de prevencion en las empresas. Ademas, existen acosadores que
tienen normalizadas sus conductas. Por lo tanto, es recomendable que en las empresas se generen
programas de acompafiamiento hacia la victima, capacitaciones y charlas que ejemplifiquen las
conductas indebidas y los problemas que éstas provocan en los acosados, ademas de las
consecuencias para el acosador, dado el marco legal existente. Esto, con el objetivo de crear mayor
conciencia sobre el problema.

El acoso psicoldgico, es un tipo de violencia en el mundo laboral. Para poder disminuir
este tipo de problemas, al igual que con lo mencionado anteriormente, se debe explicar a los
trabajadores en qué consiste y cuales son las consecuencias. Una forma de prevenir es fomentar la
comunicacion entre los trabajadores, realizar actividades extra programaticas, establecer

mecanismos de apoyo y denuncia dentro de las organizaciones. Respecto a esto la OIT sefiala que



los empleados deben mejorar el entorno laboral concentrandose en la seguridad y salud
profesionales y en los procedimientos de respaldo a la organizacion. Entre otras, las siguientes
medidas deberian constituir una prioridad: i) En colaboracion con los sindicatos, determinar,
evaluar y prevenir todo riesgo para la seguridad de los trabajadores que se derive de sus puestos
de trabajo ii) velar para que se informe y capacite a los trabajadores afectados iii) informar
oportunamente a los trabajadores y a sus organizaciones sobre los cambios de organizacion que
les afectan, a ellos o a su tarea, iv) responder rapida y adecuadamente a las quejas y sugerencias
v) mantener informados a los trabajadores de manera regular y constructiva el rendimiento laboral
vi) proporcionar definiciones claras de los deberes y las expectativas vii) facilitar una consulta y
comunicacion afectivas entre empleados y trabajadores y sus sindicatos (OIT, 2003).

Aunque el discurso social da a la maternidad un rol basico en la sociedad, en el desempefio
laboral la funcién materna y el rol de cuidadora de los hijos menores son vistos como una
interferencia negativa. La maternidad, dicen, aumenta los costos laborales, pese a que las
investigaciones han concluido que son muy reducidos y es el Estado quien se hace cargo de la
mayoria de ellos. Otro argumento utilizado es que perturba la organizacion del trabajo y que hay
abuso del fuero maternal. Si bien algunos aspectos son reales, también lo es el hecho de que la
contratacion de mujeres tiene asociados muchos prejuicios y estereotipos asociados a la
maternidad que estdn muy arraigados y son dificiles de derrumbar (Riquelme, 2011). En este
sentido, la ausencia derivada de la maternidad se considera como un factor relevante en los puestos
de alta responsabilidad, ya que esta extendida la creencia que es indebido ausentarse por periodos
prolongados debido a la naturaleza misma del cargo. Es por esto que algunas mujeres creen que

ser madre resta oportunidades a la hora de desarrollar una carrera profesional.



En Chile, la ley N° 20.545 establece un permiso postnatal parental que se agrega a los tres
meses de permiso maternal postnatal ya existentes. Adicionalmente existe la posibilidad de
traspasar dias al padre bajo ciertas condiciones con un maximo de seis semanas. En cuanto al
numero de permisos traspasados entre 2011 hasta septiembre del 2016, la cifra equivale a un 0,24%
del total de postnatales, siendo el nimero de dias promedio de permiso traspasados de 33,8 diasio.
Resulta ilustrativo el caso de Islandia, donde las parejas poseen 9 meses de permiso luego del
nacimiento del bebé, de las cuales 3 son de uso exclusivo de la madre, otros 3 exclusivos del padre,
y los restantes se distribuyen a eleccién de la pareja. Para Kristinsson, estas reglas también exigen
un cambio de mentalidad en la mujer, que “debe ceder en parte la toma de decisiones sobre los
nifios”. Sin embargo, considera que esto tiene una ventaja adicional: “las empresas ya no pueden
ver a las mujeres como un factor de riesgo por sus licencias por maternidad, también los hombres
pueden ser vistos como riesgo” (Martins, 2013).

Teniendo en consideracion los resultados de que el 0,24% del total de subsidios es tomado
por los padres chilenos y tras el ejemplo de Islandia, es que, en Chile se podria modificar la ley e
implementar un permiso adicional al ya existente de cinco dias, de diez adicionales, totalizando 15
dias obligatorios, los que podrian ser aumentados con acuerdo de la madre hasta cumplir con el
maximo establecido en la legislacion actual de seis semanas. Esto podria ser progresivo en el
tiempo, hasta llegar a un numero maés equitativo del cuidado del recién nacido y contribuir a un
cambio de pensamiento tanto en la sociedad chilena como en la empresa.

En Chile las politicas referentes a la conciliacion de la vida laboral y familiar son escasas.
Se podria mencionar el permiso postnatal parental como ejemplo, pero ademas de dicho permiso,

no existen politicas que promuevan un equilibrio entre la vida laboral y familiar. En cambio, en
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algunos paises de Europa, existen politicas respecto a esta tematica, un ejemplo de ello es la Ley
Organica 3/2007 para la igualdad organica efectiva de hombres y mujeres que reconoce el derecho
a la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal y fomenta la corresponsabilidad entre
hombres y mujeres (Fundacion Mujeres, 2010). Por esto, es importante que en Chile se comience
a discutir este tema desde una mirada publica y privada, con la finalidad de que la distribucion
entre hombres y mujeres sea mas equitativa. Por ejemplo, se podria dar flexibilidad en el horario
de trabajo, aunque cumpliendo con la jornada laboral establecida en el contrato de trabajo.
Ejemplos de esto serian la posibilidad de adelantar o retrasar el ingreso al lugar de trabajo
dependiendo de la conveniencia del trabajador.

Respecto a las diferencias en las remuneraciones, la ley N° 20.348 no ha alcanzado el
objetivo de contribuir a la disminucion de la brecha salarial en nuestro pais, de hecho, se efectuaron
alrededor de 21 denuncias entre los afios 2011 y 2014 respecto a la discriminacion salarial (Diaz,
2015) .Por esto, es importante profundizar sobre el motivo por el cual hay tan pocas denuncias,
descubrir cudles son las deficiencias y asi poder realizar modificaciones a la ley que regula este
tema. Ademas, se debe difundir esta ley a todos los trabajadores por medio de las mismas
instituciones o por medios masivos de comunicacién. Dentro de las modificaciones cabria
delimitar los criterios que constituyen causales de discriminacion, los que actualmente son difusos.
Adicionalmente, es necesario establecer planes de fiscalizacion eficientes y multas asociadas al
incumplimiento de la ley, como también ciertos incentivos a las empresas que cumplan con ella,
como puntajes adicionales en licitaciones publicas.

Por otra parte, la negativa de entrevistados masculinos sobre la implementacion de politicas
publicas de equidad de género, debe ser investigada en profundidad para asi poder evidenciar cuél

es la proporcién de hombres que piensan de esta forma y cudles serian las causas ante esta forma



de pensar. De esta forma tomar las medidas pertinentes para hacer patente el problema y crear
conciencia en los hombres de la problematica que afecta a las mujeres.

Las politicas publicas e internas de las empresas en materia de género son importantes para
lograr que tanto hombres y mujeres tengan igualdad de oportunidades, pero esto no sera posible si
las personas que se encuentran en cargos de alta responsabilidad, no son capaces de visualizar el
problema, por esto, las empresas deberian contar con programas donde se puedan abordar temas
como: la discriminacion laboral, equidad de género y conocimiento de politicas publicas.

Investigar el conocimiento que existe de las politicas publicas en Chile por parte de las
personas Yy los medios por los cuales se informan de este tema, para poder implementar medidas
que sean eficientes en la difusion de las mismas.

A partir de los resultados de este estudio, se podria efectuar una investigacion cuantitativa
que aborde los problemas que viven hombres y mujeres en el mercado laboral, y analizar si ha
habido una evolucién de estos; por ejemplo, comprobar que la falta de politicas para conciliacion
entre la vida familiar y laboral es un problema gue esta siendo vivido tanto por hombres y mujeres
en las nuevas generaciones.

Actualmente en Chile se podria estar discriminando por la universidad de procedencia, por
lo tanto, seria recomendable profundizar en esta tematica. EI poder determinar si la universidad es
un factor relevante tanto a la hora de encontrar empleo como a la hora de desenvolverse en el
mercado laboral, ;es una nueva forma de discriminacion social en Chile?

6.3 Limitaciones del estudio
Es importante mencionar las limitaciones del estudio para comprender de mejor forma los

resultados obtenidos. Teniendo en cuenta lo mencionado, se presentan las limitaciones:



La investigacion fue llevada a cabo con una metodologia cualitativa, a través de un estudio
exploratorio, por lo que no fue posible caracterizar algunos fendmenos emergentes de las
categorias. De cualquier forma, esto es concordante con el objetivo del estudio, ya que el propésito
era explorar o conocer el perfil, las habilidades, el conocimiento de las politicas publicas y los
problemas sufridos en el mercado laboral de personas que se encuentran en puestos de alta
responsabilidad.

Cabe destacar que la muestra fue por conveniencia, por lo que no se llego a resultados
concluyentes con la investigacion, sino s6lo exploratorios como fue mencionado recién.

El acceso a personas en cargos de alta responsabilidad fue complejo, debido principalmente
a dos motivos. En primer término, la propia naturaleza del mercado, como fue descrita a lo largo
de la investigacion, da cuenta de la baja presencia de mujeres en puestos de alta responsabilidad,
sobre todo en generaciones mayores. En segundo lugar, la disponibilidad de tiempo de los
entrevistados fue acotada.

Los resultados de la investigacion no son extrapolables a otras industrias distintas de los servicios,
ni a otros niveles socioecondmicos diversos de los analizados, ya que el analisis se centrd en

personas que tienen puestos de alta responsabilidad, asociados a una remuneracion alta.
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