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Sobre la base de abundantes antecedentes que relatan una situacién de discriminaciéon
laboral y social en desmedro de las mujeres, se propone la elaboracion de un
instrumento que mida el impacto de la equidad de género laboral en el desarrollo de las
organizaciones.

Para ello, se utiliza como base la Norma Mexicana para la Igualdad Laboral entre
mujeres y hombres, lo que se justifica a través de un Analisis Comparativo que, a partir
de analisis economicos, historicos y con perspectiva de género, demuestra el alto nivel
de similitud entre las sociedades mexicana y chilena, lo que se traduce en la aplicabilidad
y la validacion de un instrumento extranjero para medir equidad de género en Chile.

Asi, se procede a la etapa de diseno de la métrica que consta de cuatro etapas esenciales:
(1) Definicion de Objetivos y alcances, (2) Definicion y Seleccion de criterios para la
medicién, (3) Validacion y Retroalimentacion y, finalmente, la (4) Formulacién de
Indices.

De esta manera, y sobre la base de la revision bibliografica, se genera una seleccion de
atributos a considerar dentro de una empresa u organizaciéon para la métrica a disenar.

Posteriormente, estos criterios son validados y complementados a través de un Panel de
Expertos realizado con las empresas que hoy ya cuentan con una certificacion de
equidad de género desde el SERNAM, como lo son CODELCO, Laboratorio Bagd y
Sodexo.

Como siguiente paso, se formulan las métricas, especificando procedimientos de
medicion para Desarrollo, Clima Organizacional y Productividad, estableciendo los input
para cada dimension, arrojando dos indices especificos:

= Indice de Desarrollo Organizacional (IDO)
* Indice de Equidad de Género Laboral (INEGEL)

Por altimo, se incorpora un procedimiento de implementacion de estos, definiendo tanto
la Seleccién de Universos, como el Modo de Aplicacion, incorporando proposiciones de
continuidad del trabajo realizado, consistente en una futura aplicacion de los
instrumentos.
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Acrénimos y Abreviaturas
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GGI
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: Administracion Publica Federal, México
: Acuerdos de Libre Comercio

: Buenas Practicas Laborales

: Corporacion Nacional del Cobre

: Global Gender Gap Report

: Gender Gap Index

: Horas Hombre

: Horas Persona

: Indice de Desarrollo Organizacional

: Instituto Nacional de Estadisticas, Chile
: Indice de Equidad de Género Laboral

: Instituto de Mujeres, México

: Instituto Nacional de Normalizacion, Chile
: Latinoamérica

: Responsabilidad Social Empresarial

: Regién Metropolitana, Chile

: Servicio Nacional de la Mujer, Chile

: Sistema de Gestion de Igualdad de Género y Conciliacion
: Tasa de Cumplimiento

: Tratados de Libre Comercio

: Tasa de Productividad

: Tasa de Productividad Universal



Introducciéon
Motivacion

El objetivo es proponer una En una época de un alto nivel de activismo a través de
organizaciones no  gubernamentales, se ha
diversificado la cantidad de temas que conciernen a la
través de un indicador de ciudadania. Los movimientos ecologistas, animalistas,
de la diversidad sexual, de ciclistas, levantan sus
banderas logrando mayor adhesion a sus causas que
como productividad de la las identificadas como tradicionalmente politicas. Asi,
se propicia el establecimiento de las falsas dicotomias
entre lo politico y lo social, por un lado, y entre lo
relacion entre el nivel de nuevo y lo viejo, por otro. De este modo, se posterga
Equidad de Género y el nivel progresivamente la relevancia de disputas historicas
que, aunque vigentes desde hace décadas, aun estan
lejos de resolverse, debido a wun caracter maéas
estructural del disenso q las origina y, por ende, de
una resistencia mayor al cambio por parte de los opositores. Ejemplos de ello, son la
lucha sindical y la lucha feminista.

métrica clara y factible que, a

tanto clima organizacional

organizacion chilena, evalte la

de Desarrollo.

Lo anterior puede parecer contradictorio con la identificacion de un panorama
institucional efectivamente favorable para el impulso de politicas publicas que persigan
la equidad, ejemplo de lo que es la reciente aprobacion del Ministerio de la Mujer y la
Equidad de Género. Sin embargo, a pesar de que los esfuerzos en curso se respaldan y se
comparten, es sorprendente que el nivel de apropiacién de la demanda por la equidad
entre mujeres y hombres, de consolidacion de un discurso feminista, de adhesion activa
a esta causa, de generacion de iniciativa ciudadana que favorezca transformaciones y de
cobertura en los medios del problema o del trabajo que se realiza, no se condiga con la
envergadura de la problematica de la discriminacion laboral hacia las mujeres, la que, no
en vano, involucra a méas de la mitad de la poblacion chilena.

Es por esto que la disposicién a contribuir desde la academia y la profesion tiene el
compromiso, en la medida que el trabajo de orienta al resultado y a la transformacién
y no a la meta; la determinacidn, en tanto se pretende llevar a cabo el desarrollo de la
tesis a pesar de los niveles de resistencia y obstaculos que se puedan encontrar en el
camino; y el pragmatismo, que alude a la necesidad de darle una bajada concreta y
efectiva a las aspiraciones de cambio en materia de Equidad de Género considerando las
herramientas y limitaciones con las que se cuenta, que el contexto detallado
anteriormente amerita.



Objetivo General

Asi, la objetivo es proponer una métrica clara y factible que, a través de un indicador
tanto de clima organizacional como productividad de la organizaciéon chilena, evalte la
relacion entre el nivel de Equidad de Género y nivel de Desarrollo.

Objetivos Especificos

Concretamente, esto de logra a partir de:

v La seleccion de un marco conceptual que acote los alcances de la métrica y defina
la orientacion de la misma,

v asi como del aprovechamiento de los resultados de un analisis comparado entre
Chile y la experiencia mexicana respecto a mediciones en equidad de género,

v’ para, luego, generar una herramienta técnica que permita evaluar el impacto de la
variacion porcentual de mujeres trabajadoras y lideres en la empresa publica y
privada en el desarrollo de estas organizaciones.

Como ultimo aspecto a considerar, las proyecciones de este instrumento a futuro
abarcan desde su aplicacion en Chile y en, al menos, México como ejemplo internacional
de la region latinoamericana -validado por la construccion del mismo-, abordando,
también, la sistematizacion, difusion y analisis de sus resultados, hasta la continuidad y
profundizacion del debate desde una perspectiva académica.

Metodologia

Los pasos a través de los cuales se propone, valida y formula un Indice de Desarrollo
Organizacional y un Indice de Equidad de Género Laboral, son los siguientes:

1. Recopilacion de antecedentes, sobre la base de una revision bibliografica que
permite delimitar el Marco Teérico sobre el cual se va a trabajar, asi como la
lectura de material atingente al trabajo practico en torno a la Equidad de Género.

2. Investigacion acerca de la Norma NCh 3262 (2012) y de la Norma Mexicana de
Equidad Laboral Para Mujeres y Hombres (2009), toméandolas como base para la
medicion de equidad en las organizaciones chilenas.

3. Generacion de un Analisis Comparativo entre la realidad y contexto mexicano
y chileno, de modo de validar la aplicabilidad de la Norma Mexicana en Chile,
hecho sobre la base de la investigacion historica y la revision y analisis de
aspectos contemporaneos tales como el politico, macroeconémico,
gubernamental y lo atingente a género especificamente.

4. Seleccion de dimensiones y criterios a evaluar dentro de una empresa u
organizacion para considerados dentro de la formulaciéon de los indices, sobre la
base de, por un lado, el las normas mexicana, y, por otro, la revisiéon bibliografica
respecto a como medir Clima y Productividad.
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5. Validacion de la seleccion, a través de la metodologia de Panel de Expertos,
con entrevistas semi estructuradas orientadas por el SERNAM, a las tres
empresas certificadas en equidad de género: CODELCO, Sodexo y Laboratorios
Bagb.

6. Diseno y formulacion de la métricas a través de uso de herramientas de
modelacion basicas.

7. Redaccion de un marco de implementacion de la métrica en un proyecto que
le dé continuidad a éste, y que contenga indicaciones especificas de como y donde
medir.



Antecedentes
¢Por qué se dice que hay desigualdad de género?

Si bien hace mas de una década las desigualdades de género han cobrado una atencion
considerable, atin existen preocupantes cifras en Chile y el mundo entero que describen
una discriminacién evidente que mantiene a las mujeres en una subordinaciéon
completamente injustificada.

En el caso de Chile, su reciente ingreso a la OCDE le exige mayores niveles de desarrollo,
los que alcanzan sus niveles mas bajos en todos los aspectos vinculados a la
discriminacion, ya sea ésta de género, clase?, u otra, como lo muestra la Tabla 1.1.

Chile Ameérica Latina OCDE
Insercion laboral 48% 53% 64%
Participacion 7% -- 10%
Directorios
Participacion 13% 21% 25%
Congreso
Brecha Salarial 26% 22% 16%

Lo anterior, si bien es una tendencia en los paises latinoamericanos, al observar la
Figura 1.1, que contrasta el porcentaje de mujeres participantes de los directorios de los
Bancos Centrales en América Latina, se verifica la posicion adversa en materia de
equidad de género en la que se encuentra Chile, incluso al ser comparado con los paises
de la region.

Como lo indican los datos, la situaciéon chilena esta lejos de ser aceptable, problematica
que ha sido recogida especificamente por el Programas de Gobierno Michelle Bachelet,
tanto en su primer periodo (2006-2010) como en el segundo (2014-2018), lo que,
ademas de significativo, resulta simbdlico y pertinente en la medida que ésta es la
primera Presidenta de la Republica que le pais elije en toda su historia:

“Esta realidad impone la necesidad de una Nueva Agenda de Género basada en los
derechos, igualdad y autonomia de las mujeres, impulsada por una institucionalidad
renovada y de mayor rango. Dentro de los primeros 100 dias de Gobierno enviaremos al
Congreso el proyecto de ley que crea el Ministerio de la Mujer, buscando situar la
igualdad entre mujeres y hombres al mas alto nivel en la agenda politica.” 2

1 Coeficiente Gini es el mas alto de la OCDE (Ver Figura 4.5)

2 Bachelet, M. Programa de Gobierno Michelle Bachelet 2014-2018. 2013. Chile.

3 Beauvoir, S. El Segundo Sexo. Editorial Catedra, 2005.

2 Bachelet, Pt ograma del6 ahienticMi¢he J g Badutled ivoneyelorSespord eCluhero-en-la-ensenanza-de-las-
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No obstante, el trabajo es atn incipiente y desde el fortalecido Servicio Nacional de la
Mujer (SERNAM) —ahora Ministerio de la Mujer y Equidad de Género-, ha hecho una
apuesta a la suscripcion de las Buenas Practicas Laborales como manifestacion de la
equidad de género, lo que, si bien ha tenido sus frutos, todavia desatiende el trasfondo
de esta problematica, es decir, no se ha llegado a eliminar las causas originarias de la
iniquidad, sino que sélo se atentian sus consecuencias.

¢Cuales son, entonces, estas causas estructurales? La respuesta a esto no es directa ni
sencilla, sobre todo considerando el corto tiempo de estudio que tienen las
problematicas de género, tanto en Chile como en el mundo. A pesar de esto, hoy se
encuentra evidencia de un contexto que explica paso a paso la discriminaciéon femenina
arbitraria, particularmente, en el mundo laboral.

El punto de partida tiene relacién con la concepcion machista y la asimilacion de
estereotipos en esta direccion que hay detras de una sociedad como la nuestra, en la que
estos elementos son reproducidos y promovidos a través de la educacion vy,
especialmente, los medios de comunicacion conducidos, hegemoénicamente, por
hombres. Ya lo decia Simone de Beauvoir: “La representacion del mundo, tal como el
mundo mismo, es producto del hombre; ellos lo describen desde su punto de vista, que
confunden con la verdad”.3

3 Beauvoir, S. El Segundo Sexo. Editorial Catedra, 2005.
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Lo anterior tiene respaldo al analizar el impacto que tienen los medios de comunicacion
masiva y la publicidad comercial que se transmite a través de estos (Figura 1.2). Se puede
notar que son un fiel reflejo, y un buen educador, de los estereotipos construidos para
hombres y mujeres de acuerdo a su rol en la sociedad y el hogar, los que si bien suelen
asociarse a tiempos pretéritos la comparacion por época muestra que, aunque con
expresiones mas sutiles, el estereotipo que vincula a la mujer con el rol de las labores
domésticas en el hogar persiste en pleno siglo XXI.

v
show her
it's a man’s world

imperdibles
ofertas

) >
e

Van Heusen®

man's world

lipg rfommmvee

Figura 1.2: Publicidad comercial del siglo XX a la izquierda y del siglo XXI a
la derecha

Asimismo, la Figura 1.3 es un ejemplo adicional de publicidad que reproduce una cultura
machista, en este caso, aludiendo a la mujer como objeto sexual, elemento de mayor
frecuencia en los avisos comerciales, por lo demas.

Figura 1.3:
Publicidad sexista de la
marca Axe, 2007.




Los estereotipos descritos y los mensajes asociados trascienden a la mera funcion
publicitaria, influyendo en la generacion de sesgos de género en desmedro de las
mujeres en todo tipo de &mbitos. Recientemente un estudio realizado por la Universidad
de Chile4 con profesores de ensenanza basica, demostr6 la presencia de este tipo de
sesgo al identificarse un mayor traspaso de ansiedad ante las matematicas a las
estudiantes que a los jovenes. Al mismo tiempo, se revel6 una predisposicion diferente a
la hora de evaluar las proyecciones de cada estudiante, perjudicando las opciones de
aprendizaje de las ninas ante dicha asignatura.

En un contexto diferente, este sesgo también se presenta de manera implicita al omitir el
trabajo doméstico como ocupacion y carga laboral y naturalizar su desarrollo bajo
responsabilidad de la mujer. La Figura 1.4 contiene una tabla resumen sobre el
denominado trabajo no remunerado en América Latina. De ella se infiere la existencia de
una brecha de 11,2 horas de trabajo semanal entre mujeres y hombres en Santiago, lo
que, ademas de evidenciar una sobrecarga laboral de las mujeres y mayor disposicion al
trabajo, explica las limitantes a causa de las que hay tal baja insercién laboral femenina.

Tiempo de trabajo
Tiempototalde  Trabajo doméstico Trabajo
trabajo no remunerado Remunerado
Pais Afio  Periodo Universo Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres

Argentina, Buanos Aires 2005 dia  Poblacién ocupada 15 a 74 afios 10,7 110 1,7 2,3 20 7.7
Bolivia (Est. Plur. de) 2001 dia Poblacién ocupada de 7 aftos ymas 10,8 118 33 51 7.5 6.7
Chile, Gran Santiago 2008 dia Poblacién ocupada de 12 afos ymés 88 104 0,8 29 B0 1.5
Costa Rica 2004 dia  Poblacién total de 12 aflos ymés 118 138 27 6,0 2.0 78
Cuba, Habana Vieja 2000 dia Poblacién ocupada de 15 afios ymas 6.8 7.0 12 36 56 34
Cuba, Pinar del Rio 2000 dia Poblacién ocupada de 15 afios ymas 6.7 6,7 15 35 52 3.1

Cuba, San Juan y Martinez 2000 dia Poblacién ocupada de 15 afos yméas 7.7 7.7 15 43 6.2 3.4
Cuba, Bayamo 2000 dia Poblacién ocupada de 15 afios ymas 74 6.8 13 44 6.1 24
Cuba, Guisa 2000 dia Poblacién ocupada de 15 afios ymas 6.1 T3 15 52 46 21

Guatemala 2000 dia Pablacién ocupada de 7 afios ymas 108 128 26 6,0 B2 6.9
Nicaragua 1998 dia Pablacién ocupada de 6 aftos ymas 106 119 28 43 78 76
Brasil 2001 semana Poblacién ocupada de 10 afios ymas 54 4 600 10,0 241 44 4 358
Brasil 2005 semana Poblacidén ocupada de 10 afios yméas 520 566 9.1 218 429 348
Brasil 2008 semana Poblacién ocupada de 15 afios ymas 517 56.1 92 209 425 353
México 2002 semana Poblacién ocupada 584 763 93 370 491 393
México 2002 semana Poblacién total 58,5 81,7 9.4 424 49,1 39,3
Colombia 2007 semana Poblacidén ocupada de 10 afios yméas 735 B69 254 449 481 420
Colombia, pobras 2008 semana Poblacién ocupada de 15 afios ymas 63,8 775 148 395 489 378
Colombia, no pobres 2008 semana Poblacién ocupada de 15 afios yméas 648 759 13,5 3B 51,2 441
Ecuador, Chimborazo 2005 semana Poblacidn ocupada de 12 afios ymas 593 75 151 ara 442 405
Ecuador, Esmeraldas 2005 semana Poblacién ocupada de 12 afios ymas 56.3 756 93 36,2 470 393
Ecuador, Quito 2005 semana Poblacién ocupada de 12 afios ymas 67,5 BD4 145 34,0 53,0 46,4
Ecuador 2007 semana Poblacidén ocupada de 12 afios yméas 872 107 5 381 671 481 403
Uruguay, Montevideo 2003 semana Poblacién de 16 afios ymas 414 47 6 130 320 284 1586
Uruguay, Montevideo 2003 semana Poblacién ocupada de 16 afios ymas 61,1 70,7 13,0 32,0 481 387
Uruguay 2007 semana Poblacidn de 15 afios ymas 480 535 134 348 346 18,7

4 http://www.uchile.cl/noticias/105460/estudio-revelo-sesgo-de-genero-en-la-ensenanza-de-las-

matematicas
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Continuando con los antecedentes laborales, aun considerando el porcentaje de mujeres
que si estd empleada formalmente -correspondiente al 48% a nivel global, cifra que se
reduce a un 25% si sblo se cuenta el decil mas pobre-, la segmentacion funcional esta
muy marcada en la distribucion chilena del empleo. De hecho, de acuerdo a los informes
estadisticos del INE, el 46% de las mujeres trabajan en los sectores asociados a los
Servicios, siendo éstos los rubros de la Salud, Educacién, Servicio doméstico, entre otros.
Ademas, el segundo rubro al que mayor cantidad de mujeres accede es el Comercio
(25%), seguido por la Industria manufacturera (11%), los Establecimientos financieros
(7%) y la Agricultura (6%).

Si bien estos sectores, a los que acceden las mujeres en mayor proporcion, son,
precisamente, los correspondientes a los trabajos y ocupaciones que socialmente estan
asociadas a las mujeres, esto no es reflejo del nivel de masculinizacién o feminizacion de
los distintos sectores productivos, lo que se entiende como un sector cuya distribucion
nacional entre hombres y mujeres no sea equivalente (50% y 50%), siendo
masculinizado el sector que supera el 50% de hombres y feminizados el que lo hace en
mujeres. De acuerdo a esta terminologia, de los cinco sectores a los que
mayoritariamente acceden las mujeres, solo el de Servicios (Salud, Educacién, Aseo,
entre otros) se encuentra feminizado con una relacion 2:1, es decir, mas de un 60% de
quienes ocupan puestos de trabajos en dicha area son mujeres.

La Tabla 1.2 indica la proporcion entre hombres y mujeres en todos los sectores en que
las mujeres se desenvuelven, existiendo paridad en el sector Comercial y estando
fuertemente masculinizados los sectores de Manufactura, Financiero y Agricultura.

Rubro Mujeres Hombres
Servicios 2 1
Comercio 1 1
Industria 1

manufacturera

Sector financiero 1 3
Agricultura 1 7

Por ultimo, y sumado a lo anterior, cabe mencionar que los salarios no se distribuyen
equitativamente entre todos los sectores. Un elemento ya puesto sobre la mesa es la
brecha salarial de un 26% existente entre hombres y mujeres indistintamente de la labor
realizada y el lugar jerarquico en el que se sitien, pero, ademas, sucede que hoy los
sectores productivos que, en promedio, cuentan con los sueldos méas bajos corresponden
a los mas feminizados. Y, en contraste, los sectores que perciben mayores ingresos son,
claramente, los més masculinizados (Mineria, Generacion Eléctrica, Construccion).



Una referencia para lo anterior son la Figura 1.5 y la Figura 1.6, que indican estimaciones
de sueldos en el mercado para las carreras profesionales y técnicas con mejor prospecto.

Carreras universitarias

N®  Carrera Renta 2do afio de egreso Renta 5to afio de egreso
1  Ingenieria Comercial $892.558 $1.423.882
2 Administracion de Empresas $549.023 $ 725.866
3 Ingenieria Civil Industrial $1.033.735 $1.709.491
4  Contador Auditor $726.536 $1.028.145
5  Ingenieria Civil $990.187 $1.685.738
6 Contador General / Contabilidad $433.489 $498.419
7  Ingenieria Civil en Informatica / Computacion $996.077 $1.521.923
8 Ingenieria en Informatica / Sistemas $777.593 $1.151.218
9  Andlisis de Sistemas / Analista Programador $557.224 $ 701.402
10 Informéatica $626.827 $827.941

Figura 1.5: Diez carreras universitarias con mejores sueldos

Fuente: Estudio laboral www.trabajando.com

Carreras técnicas

Renta 2do afio de Renta 5to afio de
N° Carrera

egreso egreso
1 Tecnologias De La Informacion y Comunicacion $ 739.465 .
2 Técnico en Planificacion Vial $739.375 $820.000
3 Técnico en Oleohidraulica y Neumatica $670.828 $679.987
4  Técnico en Geomensura $617.601 $837.169
5 Técnico en Prevencion de Riesgos $599.598 $ 788.546
6 Técnico en Edificacion $583.166 $694.633
7 Técnico en Mantencion $582.411 $650.021
8 Técnico en Obras civiles $579.507 $ 766.490
9 Técnico Financiero $577.896 $695.525
10 Técnico en Fabricacion y montaje Industrial $567.599 $647.884

Figura 1.6: Diez carreras técnicas con mejores sueldos

Fuente: Estudio laboral www.trabajando.com

Asi, la realidad de las mujeres chilenas no podria ser més clara. Nacen bajo la crianza y
educacion masculinizada, que las segrega tacitamente de la sociedad al ser formadas
bajo estereotipos con atributos de inferioridad con respecto a los hombres. Aprenden a
adquirir una actitud sumisa y de bajo perfil, ya que se les transmite que sus expectativas
de desarrollo estan por bajo la mitad de la poblacion.

Los efectos de esta educacion social se institucionalizan a través de las escuelas, viéndose
afectadas por sesgos de género que las recluyen a tareas y areas de desarrollo
socialmente aceptadas para mujeres, alejandolas de areas del conocimiento altamente
masculinizadas, como las Ciencias y las Tecnologias.



“Las diferencias entre mujeres y hombres construidas por las sociedades establece
relaciones de poder y ambitos de accion especializados para cada grupo: para las
mujeres el espacio doméstico y para los varones el espacio publico. El espacio doméstico
[...] no posee reconocimiento ni valoracion econoémica [...] Esta diferenciacion es lo que
se conoce como division sexual del trabajo.”s

Como consecuencia de ello, las mujeres chilenas tienen una bajisima insercién en el
trabajo formal, y las que son parte de la fuerza laboral viven condiciones de precariedad
e injusticia como la brecha salarial por igual labor o la segregacién a los sectores
productivos con menores ingresos, al tiempo que, indistintamente de las condiciones
laborales a las que accedan, tendran que hacerse cargo de mas del 90% de las tareas
domésticas de sus hogares y sin recibir retribucién alguna por ello.

Por otra parte, la expresion de la mayoria de estos elementos se presenta de forma
invisible y se asumen y transmiten como la forma comiin, correcta y natural.®

Si a todo esto se le suman la cifras de violencia, que indican que 1 de cada 3 mujeres
chilenas ha sufrido de violencia intrafamiliar (VIF), y que en apenas 8 meses durante el
afio 2015 se han consumado 27 femicidios?; y si, ademas, se considera el restrictivo
marco en legal en torno a los derechos sexuales y reproductivos de las mujeres en este
pais, resulta dificil negar la presencia de discriminacion femenina arbitraria. Situacién
que, ademas de tener significativas consecuencias econémicas a nivel individual para las
mujeres y sus familias, coarta el 6ptimo desarrollo humano de todos los integrantes de
una sociedad machista, incluidos mujeres y hombres. Al mismo tiempo, se genera una
merma en el crecimiento econémico nacional -al constituir las mujeres una porcién
importante de la Poblacién Econ6micamente Activa (PEA)-, y un inequivoco detrimento
en la diversidad de los trabajadores de las empresas -sobre todo en los altos niveles
jerarquicos-, factor altamente valorado a la hora de contemplar la capacidad creativa y
de innovacion de las organizaciones8.

En sintesis, los antecedentes que describen una sociedad con sesgo de género son
contundentes y elocuentes. Son las acciones afirmativas con orientacion y perspectiva de
género las que, ya sea desde la institucionalidad o fuera de ella, contribuiran a
visibilizar, analizar y combatir esta injusta realidad chilena.

5 Guia Sistema de Gestion de Igualdad de Género y Conciliaciéon de la Vida Familiar, Laboral y Personal en
las Organizaciones. SERNAM. 2013.

6 Guia Sistema de Gestion de Igualdad de Género y Conciliacién de la Vida Familiar, Laboral y Personal en
las Organizaciones. SERNAM. 2013.

7 SERNAM: www.sernam.cl

8 Buenas Précticas Laborales y Equidad de Género. Ver en http://elearning.sernam.cl/moodle/iguala
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Fundamentos
¢Por qué es positivo propender a la Equidad de Género?

Luego de analizar el esquema general que involucra las distintas dimensiones de
discriminaciéon femenina y de tomar en consideracién el disefio e implementacion de
politicas y acciones concretas que reviertan este panorama, se definen principios
orientadores sobre los cuales erguir cualquier lineamiento de trabajo:

v En primer lugar, se parte de la premisa de que las capacidades, talentos, destrezas
y habilidades estan igualmente distribuidas en las sociedades, sin distincion
alguna, haciendo énfasis en la igualdad de condiciones al respecto que tienen
mujeres y hombres.

v" En segundo lugar, y en consecuencia con el punto anterior, cualquier proporcion
entre mujeres y hombres que se aleje considerablemente de la tasa nacional
(50,5/49,5) es indicador de algin tipo de sesgo de género. Especificamente, se
escoge la proporciéon 60/40 (0 40/60)9 como rango de desviacion admisible.

v" Por ultimo, se hace la explicita diferencia entre caracteristicas particulares que
diferencian a mujeres de hombres por antecedentes culturales, de la
identificacion de esas diferencias como conductas inherentes a cada sexo. A modo
de ejemplo, la mayor propensiéon que tienen las mujeres a hacerse cargo del
cuidado responde a que en la practica por factores culturales éstas son formadas
en esa direccion, pero es una conducta aprendida socialmente y no un atributo
propio de la condicion natural de una mujer.

Estos principios tienen como objetivo, ademas, despejar dudas respecto a la linea
argumentativa que fundamenta la existencia de beneficios cuantitativos y cualitativos a
partir de la Equidad de Género, tanto para las familias, como para las empresas y la
microeconomia.

¢Por qué, entonces, ganan las empresas y las economias al propiciar la
Equidad de Género?

Uno de los primeros aprontes a responder esta interrogante es la definicién de un Perfil
de la Trabajadora actual, es decir, aquella que se ha formado en una sociedad desigual y
que ha trabajado o comienza a trabajar en un contexto que la discrimina, explicita o
implicitamente.

Asi, se tiene a una trabajadora con menores incentivos externos a la capacitacion y
formacion, y con significativos desincentivos —en contraste a los hombres- para ascender
en su puesto de trabajo o acceder a responsabilidades de mayor completitud. Es decir, es
logico encontrar, para igual jerarquia, a una trabajadora mas capaz y esforzada que sus
pares varones.

9 Tomando como base de la proporciéon adoptada por el Congreso el 19 de noviembre del 2014, en el marco
de la Ley de Cuotas de Género para cargos de eleccion popular parlamentaria.
http://www.senado.cl/cambios-al-sistema-binominal-y-ley-de-cuotas-parlamentarios-presentan-

indicacion/prontus senado/2014-11-27/164435.html
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Por otro lado, la mayor carga de trabajo a la que la mujer esta acostumbrada -que a

menudo es el doble del tiempo que un hombre dedica al trabajo doméstico y al

cuidado1°o-, se traduce en el desarrollo de habilidades como la eficiencia, el esfuerzo y la
resistencia al trabajo pesado.

Por otro lado, a partir de una estudio realizado

. por Stone (2013) ésta es citada por Wittmayer

Se trata de una mujer capaz, (2014) contribuyendo a este perfil en un afan
, temporalmente elige quedarse en la casa: Son

sus pares varones en el camino; mujeres con un alto nivel educacional y de
esforzada,  acostumbrada o ambicion profesional, que en general no

, _ planificaron abandonar sus puestos de trabajo,
mayores cargas de trabajo. (Perfil  gjnq que tomaron esa decision de manera

de la Mujer Trabajadora Actual) sorpresiva; cuya decision de quedarse en el

hogar no responde a la necesidad de la familia,

sino que, mas bien, a la presion del empleador;

trabajan para compaiias reconocidas y tiene

un alto compromiso por la organizacion, de existir mecanismos de flexibilizacion y
conciliacion entre la vida laboral y familiar.

Yendo més all4, la Figura 1.7 hace una descripciéon de que para Zenger & Folkman (2011)
son las 16 mejores caracteristicas que representan a un buen lider —entre las que se
encuentran iniciativa personal, el desarrollo de los demés en un equipo, capacidad de
innovaciéon y colaboracion y trabajo en equipo-, estando en cada una de ellas mejor
evaluadas las mujeres que los hombres.

Asimismo, Storrie (2012) respalda la competencia de lideres de las mujeres, aludiendo a
la falta de oportunidades como motivo de la baja tasa de movilidad vertical en las
empresas, las que se enmarcan en cuatro carencias principales: (1) Falta de programas
enfocados hacia trabajadores de alto potencial y falta de mujeres en esos programas, (2)
falta de un periodo de transicion en el entrenamiento de liderazgos, (3) falta de oferta de
liderazgo multinacional para trabajadoras y (4) falta de oportunidades de desarrollo
profesional para el caso de mujeres ubicadas en un alto nivel administrativo.!2

En otras palabras, lo que este perfil propone es que son las mismas condiciones de
adversidad a las que se enfrenta la mujer trabajadora las que la preparan y posicionan
como una empleada mas competente respecto a sus pares hombres. No obstante esta
realidad cualitativa, reciben menor salario por igual trabajo en todos los sectores
productivos de Chile.

Sin embargo, y de acuerdo a lo principios orientadores, no es razonable esperar -ni
deseable desde una perspectiva de Equidad de Género-, que esta condicién coyuntural se
mantenga en el tiempo una vez resueltas las brechas que hoy separan a mujeres y
hombres.

10 Elborgh-Woytek, K. et al. WOMEN, WORK, AND THE ECONOMY: MACROECONOMIC GAINS FROM
GENDER EQUITY. International Monetiarian Fund. 2013.

11 Wittmayer, A. RETAINING WOMEN IN THE WORKPLACE. UNC Kenan-Flagler Business School. 2014.
12 Storrie, M. THE NEW BUSINESS IMPERATIVE: RECRUITING, DEVELOPING AND RETAINING
WOMEN IN THE WORKPLACE. UNC Kenan-Flagler Business School. 2012.

12



Comneten Male Mean Female Mean
P cy Percentile Percentile
48 56

Takes Initiative

Practices Self-Development 48 55
High Integrity, Honesty 48 55
Develops Others 48 54
Inspires and Motivates Others 49 54
Builds Relationships 49 54
Collaboration and Teamwork 49 53
Establishes Stretch Goals 49 53
Champions Change 49 53
Solves Problems and 50 52 .
Analyzes Issues Figura 1.7: Top 16 de
Communicates Powerfully 50 52 las Co mpetencias Mas
to the Outside World Ejemplificadoras del
Connects Groups 50 51 Buen Lider.
to Outside World
Fuente: Zenger &
Technical/Professional Expertise 50 51
Folkman, 2001.
Develops Strategic Perspective 51 49

¢Cual es el motivo, en tal escenario, por el cual es beneficioso para las
empresas y economias el fomento de la Equidad de Género?

La respuesta tiene su base en el primer principio orientador, y se resume en una palabra:
diversidad. Del mismo modo en que la segregacion en el acceso a las Universidades
limita las posibilidades de capturar talentos por parte de las casas de estudio, la
segregacion en el acceso laboral —tanto para mujeres como para hombre- debilita
directamente los margenes de operaciones y el desempeno financiero de las
organizaciones.!3

En el mismo sentido, se pronuncia el gerente de Tata Global Beverages, Mistri (2012):
“Cuando las mujeres estan sub representadas en su entorno laboral, perdemos el 50%
del universo de talentos [...] las mujeres incorporan una riqueza y perspectiva diversidad
a su espacio de trabajo. A menudo aportando estilos de administracion complementarios

13 McKinsey (2008) y Catalyst (2004) en Elborgh-Woytek, K. et al. WOMEN, WORK, AND THE
ECONOMY: MACROECONOMIC GAINS FROM GENDER EQUITY. International Monetiarian Fund.
2013.
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a los presentes en hombres. Las empresas que incorporan a mujeres se benefician de
mejores decisiones como resultado de la diversidad que consiguen.”14

Continuando con la linea de los beneficios, independiente de la causal directa que los
genere, un estudio realizado en seis paises alrededor del mundo por la International
Finance Corporation (IFC) arrojé interesantes resultados tanto sobre las ganancias
cualitativas como cuantitativas. Al mismo tiempo que Elborgh-Woytek y Newiak et al.
(2013) ofrecen un analisis similar. Una sintesis de ambos aportes se encuentra
clasificada en los siguientes ocho elementos principales:

* Aumento en la fuerza de trabajo en términos macroeconémicos y aumento
en el ingreso per capita del pais, pudiendo alcanzar, en teoria, una alza de 5%
en Estados Unidos, 9% en Japdn, 12% en los Emiratos Arabes Unidos y 34% en
Egipto.15

» Compensacion del envejecimiento que genera una disminucion en la fuerza
de trabajo.

» Reduccion de la pobreza, atendiendo al mayor vinculo que tienen las mujeres
con el cuidado de los nifios, directamente se propone que “es mas probable que
una mujer invierta un alto porcentaje de su ingreso a la educaciéon de sus hijos a
que un hombre”6, lo que genera un circulo virtuoso.

» Aumento en el nivel de competitividad al contratar a los mejores talentos.

» Amplia el universo de candidatos a cada puesto de trabajo, lo que permite elegir el
mejor, en vez de seleccionar dentro de un segmento acotado. En otras palabras,
diversidad.

* Disminucion de la tasa de reemplazo y de ausentismo, alcanzando una
baja en la tasa de reemplazo de hasta en un tercio en el caso de estudio de
Vietnam, y un alza de hasta el triple en los retorno de inversion en el caso de
Bangladesh.

* Aumento en la productividad e innovacioén, basado en los casos de Chile,
Brasil y Tailandia.

» A partir del efecto par -que alude a la posibilidad de identificar a su interlocutor
como un par-, se genera un mejor vinculo con la comunidad en la que la
empresa se encuentra inserta y un mejor vinculo con las y los
consumidores, como ocurri6 en el caso de la empresa de cosmético PepsiCo, en
Pera.17

Cabe la consideraciéon de que, dado que el estudio de IFC fue realizado exclusivamente
en sectores altamente masculinizados (construccién, mineria, entre otros), podria surgir
la inquietud de la extrapolacion a sectores menos masculinizados o, incluso,
feminizados. Por un lado, al respecto se admite que si bien al ser sectores
masculinizados, los efectos -cualitativos o cuantitativos- son mas inmediatos, pero el
impacto no es por ello menor, puesto que los beneficios efectivos que hubo en

14 Mistri, C. en Investing in Women’s Employment. International Finance Corporation, World Bank
Group. 2013. Estados Unidos.

15 Aguirre y otros (2012) en Elborgh-Woytek, K. et al. WOMEN, WORK, AND THE ECONOMY:
MACROECONOMIC GAINS FROM GENDER EQUITY. International Monetiarian Fund. 2013.

16 Elborgh-Woytek, K. et al. WOMEN, WORK, AND THE ECONOMY: MACROECONOMIC GAINS FROM
GENDER EQUITY. International Monetiarian Fund. 2013.

17 Investing in Women’s Employment. International Finance Corporation, World Bank Group. 2013.
Estados Unidos.
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productividad incluyen la asimilaciéon de los costos de adaptacién, es decir, los ajustes
infraestructurales que las empresas masculinizadas requieren a diferencia del resto. Por
otro lado, cabe destacar que, como lo indica la Figura 1.8, los aspectos cualitativos
involucrados estan asociados al concepto de diversidad, que es absoluto y no relativo,
por lo tanto, los beneficios son completamente extrapolable a todos los casos a analizar.

Women-oriented

Business strategy employment policies Employee Employee Organisation
and practices outcomes performance performance
Improving working Commitment; Reduced absenteeism Cost savings;

conditions; or Motivation; and staff turnover; Access to new talent

Providing new Satisfaction; Productivity; and markets;

opportunities in Work-life balance Improved employee High calibre staff
non-traditional sectors relations

A modo de complemento de lo que se le podria llamar la Cadena de Valor Agregado de la
Equidad de Género, se detalla la secuencia a partir de la que se genera el ahorro de los
costos asociados a la reduccion de la tasa de rotaciéon en el personal, que como bien lo
indica Wittmayer (2014) incluye el costo de finiquito, el de reemplazar a un empleado,
costo de oportunidad, y los costos asociados a las brechas que surgen en el proceso de
aprendizaje, lo que, en suma, se avalia entre un 100% a un 300% del salario
base de la trabajadora que renuncia o es despedida'8, cuya posibilidad de ahorro es la
incorporacion de medidas de flexibilidad horaria que permitan la conciliacion de la vida
familiar, laboral y personal.

Ademaés de un ahorro cuantitativo sustantivo, la flexibilidad horaria, como mecanismo
de Equidad de Género, favorece la disminucion de las tasas de estrés —asociada a costos
por ausentismo a causa de licencias médicas-, promueve el aumento de la productividad
—al generan un clima més agradable para trabajar, por la misma reduccién de los niveles
de estrés-, facilita la permanencia de mujeres con hijos muy pequeiios, y, por tltimo, se
ajusta a la cultura de las nuevas generaciones, como lo es la generacion Milenio,
caracterizada por su alto nivel de relaciéon con la tecnologia mévil.

¢Y qué es concretamente el fomento a la Equidad de Género en la empresa y
organizacion chilena?

Si bien el trecho desde lo real a lo ideal es tan largo como complejo, el punto inicial en el
que se sitda la organizacion chilena, permite entregar una aproximacién bastante

18 Wittmayer, A. RETAINING WOMEN IN THE WORKPLACE. UNC Kenan-Flagler Business School.
2014.
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concreta de las medidas que hoy deben adoptarse en un primer nivel de acciones
afirmativas, y se resumen en las siguiente cinco:

1. Garantizar un entorno adecuado para mujeres y hombres (infraestructura, clima,
etc.).

2. Eliminar brechas salariales.

3. Eliminar segregacion horizontal, contratando mas mujeres u hombres, segin
corresponda.

4. Propiciar la movilidad jerarquica a través de formacion y/o ley de cuotas.

5. Incorporar la flexibilidad horaria como alternativa vigente para todo el personal.

Por consiguiente, los beneficios para las empresas de integrar politicas de promocion de
la Equidad de Género son evidentes ademas de diversos, por lo que el convencimiento y
educacion de estas iniciativas deberia ser bastante expedito, sobre todo considerando los
esfuerzo provenientes desde el Estado, quien también se ve beneficiado en cuando las
cifras Macroeconémicas crecen mucho mas alla del aumento del PIB. El estudio
Invirtiendo en Empleabilidad Femenina del IFC, advierte seis acercamientos hacia las
organizaciones que constituyen incentivos directos para realizar esfuerzos en esta
direccion:

1. Motivacién Etica: Por el respeto a los derechos de las mujeres y a la justicia social.

2. Motivacion Reglamentaria: Por no transgredir la ley.

3. Motivacion por politica gubernamental: Por acceder a certificaciones voluntarias

impulsadas por el Gobierno.

Motivacién Econdmica: Por obtener ganancias en utilidades.

Motivacion Corporativa (Imagen): Por los beneficios que trae consigo una imagen

integradora, hacia socios, consumidores y competencia. Como ejemplo, un

estudio realizado por el gobierno aleman arroj6 que las organizaciones con

politicas amigables con las mujeres y la familia alcanzaban un 25% de retorno en

las inversiones®9.

6. Motivacion Laboral (RRHH): Por mejorar el nivel de competencias de su
personal.

o P

De esta manera, se cuenta con las bases para la definicion de acciones concretas a
realizar por parte de las y los actores interesados en la promociéon de la Equidad de
Género. Por su parte, las iniciativas del SERNAM apuntan a promover este principio a
partir de ofrecer incentivos del tercer tipo, asi como asistir el proceso de Reforma
Laboral, que podria generar incentivos del segundo tipo, y, también, la generacion de
campanas comunicacionales que visibilizan la precariedad laboral de la mujer, que
ofrece incentivos del primer tipo.

Apuntando a contribuir en esa direccion, es que, en conjunto con el Programa de Buenas
Practicas Laborales del Area de Mujer y Trabajo del SERNAM, este trabajo se avoca al
diseno de una métrica objetiva que evalte el impacto de la Equidad de Género en el
desarrollo de las organizaciones, instituciones y empresas, sobre la base del contraste de
un Indice de Desarrollo Organizacional (IDO), desglosado en Productividad y Clima
Organizacional con el Indice de Equidad de Género Laboral (INEGEL). De esta forma,

19 Wittmayer, A. RETAINING WOMEN IN THE WORKPLACE. UNC Kenan-Flagler Business School.
2014.
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los resultados arrojados a partir de este proceso, podrian ofrecer, al menos, incentivos
del cuarto y sexto tipo.

Finalmente, y con el ejemplo brasilenio de Politicas Publicas como horizonte, se deja
planteado el desafio no abordado del fomento, capacitaciéon y fortalecimiento de la
situacion laboral de la mujer rural chilena.
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Marco Tedrico

Cinco son los ejes que nutren al marco tedricos en torno al cuales se desarrolla este
trabajo:

Teoria de Género

Conceptos Técnico con Perspectiva de Género
Medicion de Clima Organizacional

Metodologias de Evaluacion por Panel de Expertos
Anélisis de Datos

NP

Teoria de Género

Para hablar de los vinculos que existen en los espacios publicos y privados, es necesario
entender que la relacion de dominancia de uno por sobre otro, que justifica las
iniquidades més estructurales como lo es la laboral, es reproducida por el lenguaje. Es
decir, el lenguaje no es neutro y construye realidades, por esto, durante décadas ha
existido el esfuerzo colectivo de repensar y definir las concepciones de hombre y mujer,
asimilando los sesgos que tiene el tradicional uso de las palabras, concluyendo en nuevas
definiciones de las que emerge la necesidad de hacerse cargo de una desigualdad antes
omitida y justificada por la norma social. El conjunto de este proceso es lo que se
denomina como teoria de género.

El desarrollo de este trabajo utiliza los conceptos desde esta perspectiva a la hora de
analizar, evaluar, proponer y concluir, tomando como base los aportes de Julieta
Kirkwood (Chile) sobre la base del estudio de Simén de Beauvoir y de Norma Fuller
(Pern).

La primera definicion conceptual tiene que ver con la distincion entre sexo y
género, globalmente asimilados como sin6nimos, en funcion de que el primero alude a
caracteristicas biologicas a partir de cuyas diferencias se identifican a hombres y
mujeres, mientras que lo masculino y lo femenino responden a una construccioén social y
cultural de aspectos no biolégicos asociados a cada uno de los sexos.

Segun Beauvoir esta relacion antagoénica se da por la costumbre de identificar lo propio
con lo uno y a lo impropio con lo otro, con implicancias de inferioridad, a lo que
denomina teoria de la dualidad.

De acuerdo a estas primeras definiciones, surge el concepto de deconstruccién, que
alude al proceso previo y posterior -e inverso- a la construccion de los géneros y que se
materializa en la generacion de una identidad de género propia que puede o no tener
relacion con lo que socialmente se espera de un hombre o una mujer.

Asi, deriva el ampliamente debatido concepto de feminismo como una corriente que
persigue la erradicacion de la de dominancia que tienen los hombres por sobre las
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mujeres, a partir de un proceso de la comprension de la relacion de poder, de sus causas
origenes y consecutiva construcciéon de una identidad libre de opresion.2o

Por su parte, Norma Fuller, aporta a este contexto denominando falocentrismo el
fenomeno al partir del cual toda generacion del conocimiento y modelo de humanidad
tiene como centro y orientacion al hombre; similar a la idea de androcentrismo, que
se define como el orden social que naturaliza y ratifica el dominio masculino por sobre el
de la mujer, aclarando el matiz de que es solo éste y no el ser humano en su conjunto
quien pasa a ser el centro de las sociedades y estudio luego de la superacion del
teocentrismo.

Junto con ello, Fuller le da un significado a lo femenino identificandolo como la
negacion a lo masculino, a partir de lo que desarrolla una investigacion sobre el sentido,
origen y manifestacion de las masculinidades. Esta dltima, segiin expresa, se ve
sustentada en dos elementos: el aspecto biologico y el temor a perderla bajo amenaza de
lo femenino, describiendo asi una masculinidad hegemonica que es la definiciéon de lo
que se espera de hombres y mujeres en funcion de lo que definen los hombres, por lo que
la evaluacion y validacion solo puede ser otorgada por los pares hombres.

Puntualizando las caracteristicas de la masculinidad latinoamericana, se indica que
ésta parte de la base de la paradoja de que si bien ésta se basa en la mera presencia de un
pene, como simbolo de lo que es ser hombre, al mismo tiempo éstos deben hacerse
hombres, a partir de pruebas y demostraciones identificAndola al mismo tiempo, por un
lado, como una condicién inherente y, por otro, como un mérito.

Lo relevante es que a partir de estas acepciones se llega a la definicion de un perfil de
hombre latino caracterizado por la exacerbaciéon de la sexualidad, competencia entre
pares y voluntad de dominio sobre las mujeres. Esto se complementa con el aporte de
Octavio Paz al identificar el rol del hombre vinculado estrechamente con el ejercicio de la
violencia, segiin quien la actitud del hombre latinoamericano “resume la agresividad,
impasibilidad, invulnerabilidad, uso descarnado de la violencia (1959, p.74)”, lo que es
determinante en las relaciones actuales de poder y discriminacion.

Concluye, Fuller, que el origen del concepto machismo no es propio de la identidad
latinoamericana, si bien hoy completamente arraigado a la cultura. Surge a partir de la
idea de macho y su vinculo con lo salvaje e inferior, que el vaquero estadounidense—
como sujeto iconico de la época y en contexto de pugna limitrofe con México en los afios
40-, adjudic6 como estereotipo a su enemigo, el hombre mexicano, y difundié
mundialmente a partir de su industria comunicacional. Evidencia de eso es el uso de la
palabra macho como simil de varén hiperviril en una amplia variedad de lenguas.2

Por su parte, a través de los anos han surgido miltiples expresiones de la evolucion y
transformacion de este debate, relevante por la consecuencias practicas que en las que se

20 Kirkwood, J. Feminarios. Ediciones Documentas. 1978. Chile.
21 Fueller, N. Repensando el Machismo Latinoamericano. Facultad de Ciencias Sociales, Pontificia
Universidad Catélica del Pera. 2012. Pera

19



materializa el trabajo desde el feminismo, y la posibilidad de coordinar los aportes en
miras a proyecciones mayores.

De esta manera, cabe destacar que no existe una concepciéon unica de feminismo,
identificAndose al menos las siguientes variantes: (1) Feminismo marxista o socialista,
(2) feminismo liberal, (3) eufeminismo y (4) neofeminismo.

Esta primera distincion dice relacion con el sustento en ideas politicas e ideologicas
sobre el cual se desarrollan los feminismos, asumiendo el feminismo marxista22 o
socialista una vinculacién directa en los objetivos de lucha feminista y socialista,
identificando al capitalismo como causa estructural que favorece la instauraciéon y
permanencia del patriarcado. A diferencia de este, surge el feminismo liberal23 que si
bien propugna la igualdad entre mujeres y hombres, sus demandas carecen de un
trasfondo politico y enarbolan la bandera de la libertad de manera abstracta.

En esta linea, Calvera (1990) aporta al debate definiendo como eufeminismo aquellas
practicas feministas escondidas bajo el alero de otras denominaciones, a proposito de la
tension y rechazo que se interpretaba que generaba la idea del feminismo. Este concepto
surge como un paso tactico en un contexto adverso, para relevar a partir de los hechos la
validez y pertinencia del auténtico feminismo24.

En el camino de la definiciéon de distintas identidades feministas, surgen los conceptos
de mismidad y diferencia, alternando los roles que Simon de Beauvoir describe como la
teoria de la dualidad, identificAndose con una identidad de mujeres sobre la base de su
diferencia con los hombres, asocidndolos con el otro, impidiéndole que continte
definiéndolas. Dice Gargallo (2006): “su identidad consigo mismas, y de su diferencia
positiva, no subordinada, con los hombres, es decir que éstos no eran ni su medida ni su
modelo”. 25

Asimismo, se especifica la definicion y existencia de patriarcado como un sistema de
gobierno y relacion social, yendo mucho més alldA que la identificacion de rasgos
personales o colectivos: “el patriarcado era responsable de la heterosexualidad
compulsiva, de la represion, de la doble moral, de la subordinacion de las mujeres, de la
violencia, de la prohibicién del aborto y del maltrato a las nifias y los nifios, amén de la
guerra y de las formas de injusticia social, todas ellas construidas sobre el modelo de la
dominacion de los hombres sobre el cuerpo y la voluntad de las mujeres”.

Por tltimo, Gargallo (2006) cita la reflexion de Tania Rodriguez para explicar el devenir
de las expresiones contemporaneas del feminismo, el que se observa como
esencialmente despolitizado ya que mientras que antes el motivo de accioén feminista lo
era la militancia, hoy lo es la academia. Contextualiza este proceso con la consolidacién
del neoliberalismo y el empobrecimiento causado por la agudizacién de la desigualdad,
lo que propicia la instauracion del gremialismo, remplazando el movimiento feminista

22 Carosio, A. y Vargas, I. Feminismo y socialismo. Fundacién Editorial El perro y la rana. 2010. Venezuela
23 Lavrin, A. Mujeres, Feminismo y Cambio Social en Argentina, Chile y Uruguay 1980-1940. Centro de
Investigaciones Diego Barros Arana. 2005

24 Calvera, L. Mujeres y Feminismo en la Argentina. Grupo Editor Latinoamericano. 1990. Argentina.

25 Gargallo, F. Ideas feministas latinoamericanas. Historia de Ideas. 2006. México.
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por un cumulo de movimientos u organizaciones de mujeres, fenomeno al que se
denomina neofeminismo.

Conceptos Técnico con Perspectiva de Género

Dado el caracter aplicado que tiene el estudio, a continuacion se entrega la definiciéon de
los conceptos clave acuinados por la institucion chilena (SERNAM) y mexicana
(INMUJERES) que llevan adelante el trabajo por la Equidad de Género, ordenados
alfabéticamente.

Accesibilidad : Grado en el que todas las personas pueden utilizar un objeto,
visitar un lugar o acceder a un servicio, independientemente de sus capacidades técnicas
o fisicas. (*)

Acciones

afirmativas : Conjunto de medidas de caracter temporal encaminadas a acelerar
la igualdad de hecho entre mujeres y hombres para lograr la igualdad efectiva y corregir
la distribucién desigual de oportunidades y beneficios en una sociedad determinada. (*)

Certificado : Documento que expide al organismo de certificacion acreditado
para hacer constar que la organizacién cumple con los requisitos establecidos de acuerdo
a una norma. (*)

Clima laboral : Conjunto de caracteristicas, condiciones, cualidades, atributos o
propiedades de un ambiente de trabajo concreto que son percibidos, sentidos o
experimentados por las personas que componen la instituciéon publica, privada o la
organizacion, que influyen en la conducta y/o eficacia y eficiencia de las trabajadores y
trabajadores. (*)

Conciliacion : Compatibilidad entre las tareas y deberes laborales con las
domésticas y familiares.

Cultura

institucional : Sistema de significados compartidos entre las y los miembros de
una organizacion que produce acuerdos sobre lo que es un comportamiento correcto y
significativo. Incluye el conjunto de manifestaciones simbolicas de poder, las
caracteristicas de la interaccion y de los valores que surgen en las organizaciones y que
con el paso del tiempo se convierten en habitos y en parte de la personalidad de éstas. La
cultura institucional determina las convenciones y reglas no escritas de la institucion,
sus normas de cooperacion y conflicto, asi como sus canales para ejercer influencia. (*)

Desarrollo : Correlacion positiva entre los niveles de Productividad de una
empresa u organizacion con el Clima Laboral que hay dentro de éstas.

Discriminacion
Laboral : Es la discriminacion que se presenta en el ambito del trabajo, la
que puede ser directa o indirecta.
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Directa : Ocurre cuando personas que tienen iguales niveles de
productividad y calificacion reciben tratos desiguales. (*)

Indirecta : Se refiere a situaciones aparentemente neutrales, a regulaciones o
practicas que tienen como resultado el tratamiento desigual de personas con
ciertas caracteristicas. Consiste en exigir condiciones o requisitos especificos no
relacionados con competencias técnicas y/o profesionales para ocupar o ser
promovida(o) en un puesto de trabajo. (*)

Doble Jornada : Tiempo y actividades dedicadas al trabajo extradoméstico y
doméstico, principalmente presente en las mujeres. (*)

Equidad

de Género : Principio ético de justicia que consiste en eliminar los
desequilibrios existentes en el acceso y control de los recursos entre mujeres y hombres y
lograr el reconocimiento a las diferencias de género, sin que éstas impliquen una razéon
para discriminar. (*)

Feminismo : Movimiento o corriente de pensamiento que tiene por objetivo
alcanzar la equidad e igualdad entre hombres y mujeres en todo ambito de desarrollo
politico, econémico y social.

Feminizacion : Se refiere a la caracteristica de una organizacion, espacio social o
area productiva en la que existe una tendencia de desarrollo y participaciéon hacia las
mujeres.

Género : Conjunto de ideas, creencias y atribuciones sociales y politicas
construidas en cada cultura y momento histérico, tomando como base la diferencia
sexual; a partir de ello se construyen los conceptos de “masculinidad” y “feminidad”, los
cuales establecen normas y patrones de comportamiento, funciones, oportunidades,
valoraciones y relaciones entre mujeres y hombres. (*)

Igualdad

de Género : Principio que reconoce que las necesidades y caracteristicas de
mujeres y hombres son valoradas y tomadas en cuenta de la misma manera, de modo
que sus derechos, responsabilidades y oportunidades no dependan de su sexo,
eliminando asi toda forma de discriminacion por ese motivo. (*)

Masculinizacion: Se refiere a la caracteristica de una organizacién, espacio social o
area productiva en la que existe una tendencia de desarrollo y participacion hacia los
hombres.

Movilidad

funcional : También entendida como movilidad horizontal, es el traslado o
desplazamiento de la trabajadora o trabajador de puesto, de manera que pase a realizar
funciones distintas a las que habitualmente desempefiaba, siempre y cuando tenga las
titulaciones y capacidades técnicas o profesionales necesarias para desempenar las
funciones del nuevo puesto de trabajo que se le asigne. La movilidad funcional no debe
conllevar una pérdida de categoria profesional ni disminuci6on salarial. (*)
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Movilidad
jerarquica : También entendida como movilidad vertical, es el cambio de
categoria profesional de un(a) trabajador(a) de manera ascendente o descendente. (*)

Perspectiva

de Género : Vision cientifica, analitica y politica, sobre las relaciones entre las
mujeres y los hombres que se propone eliminar las causas de opresion de género, como
la desigualdad, la injusticia y la jerarquizaciéon de las personas basada en el sexo.
Contribuye a construir una sociedad donde todas las personas, mujeres y hombres,
tengan el mismo valor, gocen de igualdad de derechos y de oportunidades para acceder a
los recursos econémicos, a la representacion politica y social en los ambitos de toma de
decisiones. (*)

Productividad : Nivel de produccién que tiene una empresa u organizacion en
relacion a los recursos utilizados para ésta.

Sesgo
de Género : Corresponde a la tendencia en las evaluaciones, apreciaciones u
opiniones de realizar diferencias de género cuando éstas no lo ameritan.

Sesgo

horizontal : Dice relaciéon con un sesgo que genera masculinizacion en distintos
rubros en relacion a otros. Es lo que podria llamarse sesgo externo, es decir, un sesgo de
sexo con respecto a la proporcién nacional de mujeres (u hombres). Un claro ejemplo de
esto es el Sector Financiero, en el que el 70% son hombres y s6lo un 30%, mujeres.

Sesgo vertical : Alude al sesgo que genera inequidades jerarquicas o de relaciones
laborales entre hombres y mujeres, independiente de la proporcion de cada sexo que
haya en la organizacion. Del mismo modo en que se explico el sesgo anterior, este puede
denominarse sesgo interno. Un ejemplo de este tipo es Sector Comercial, en el que si
bien existe paridad entre hombres y mujeres, mas del 80% de los cargos directivos los
ocupan hombres, asi como son estos quienes reciben los mayores salarios.

Sexo : Conjunto de diferencias biol6gicas, anatémicas y fisiologicas de los
humanos que los definen como mujeres u hombres (hembra o varéon). Incluye la
diversidad evidente de sus 6rganos genitales externos e internos, las particularidades
endocrinas que los sustentan y las diferencias relativas a la funcién de la procreacion. (*)

Violencia : Cualquier accion u omisién basada en el género que cause dano o
sufrimiento sicolbgico, fisico, patrimonial, econémico, sexual o la muerte, y que se puede
presentar tanto en el Ambito publico como privado. (*)

Todos los conceptos destacados con (*) corresponden a extracciones literales de las

definiciones de la Norma Mexicana para la Igualdad Laboral Entre Mujeres y
Hombres.
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Medicion de Clima Organizacional

Para la medicion de Clima Organizacional se utilizara la investigacion de Patterson, M.,
West, M., Schackleton, V., Dawson, J., Lawthom, R., Maitlis, S., Robinson y D., Wallace,
A. titulado Validacion de la medicion de clima organizacional: vinculos con
las practicas administrativas, productividad e innovacion (Validating the
organizational climate measure: links to managerial practices, productivity and
innovation).

En primer lugar, se propone la siguiente diferencia conceptual entre clima y cultura
organizacional, cominmente asimilados como términos equivalentes. Lo que se plantea
es que mientras que el Clima Organizacional es la expresion en el comportamiento
del acontecer de una institucién, la Cultura Organizacional son las razones
estructurales de por qué esto sucede. Es decir, la cultura se manifiesta en el clima de una
organizacion.

En tanto la mediciéon de clima, propone una seleccion de atributos a evaluar generada
sobre la base de la convergencia de criterios que cada uno de los cuatro modelos de
organizacion. Estos cuatro modelos, como lo indica la Figura 3.1, son el resultado del
entrecruzamiento entre el nivel de control interno latente en una organizacion y el tipo
de foco que tenga ésta (interno o externo), denominado el Competing Values model. Asi,
los cuatro tipos de empresas serian:

e Enfoque en Relaciones Humanas )
[Foco interno y flexibilidad administrativa] =~ Enfasis en el bienestar,
crecimiento y compromiso de la comunidad de trabajadores de la organizacion.

e Enfoque en Procesos Internos )
[Foco interno y alto control organizacional]  Enfasis en el respeto de las normas
y en el control interno de modo de garantizar que los recursos sean utilizados de
manera eficiente.

¢ Enfoque en Sistemas Abiertos
[Foco externo y flexibilidad administrativa] Enfasis en la relacién con las
organizaciones del entorno, en contaste busqueda por recursos e innovaciéon que
se adecten a éste.

¢ Enfoque en la Meta )
[Foco externo y alto control organizacional] Enfasis en  productividad y
cumplimiento de metas.26

26 Patterson, M. et al, “Validating the organizational climate measure: links to managerial practices,
productivity and innovation”, Journal of Organizational Behavior, 2004.
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Metodologias de Elaboraciéon de Indices

Como lo indica Rico y Gomez (2009) citando Nardo y Saisana (2008), dentro de las
metodologias posibles para la evaluacién de indicadores en el marco de la elaboracion de
indices, hay dos formas principales de abordar el problema: analisis endogeno y
exdgeno.27

El analisis enddgeno alude a la informacién propia que los indicadores pueden
arrojar al realizar una observacion de amplia data, utilizando métodos estadisticos para
obtenerlos. Las regresiones lineales son un claro ejemplo de ello:

y=a+Zﬁj*xj
j

27 Nardo, M. y Saisana, M. OECD/JCR Handbook on constructing composite indicators. Putting theory
into practice. 2008.
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Por otro lado, el analisis ex6geno dice relacion con la definicion de los f; a partir de
una discusion cualitativa y sistematizada, por parte de una seleccién de un nimero
impar de personas que cumpla con caracteristicas tales, en experiencia y formacion, que
permita obtener resultados apropiados para el modelo (o indice) que se esté disefiando.
Al uso de esta metodologia se le denomina definicion por Panel de Expertos.

Atributos
input
|
! ! !
Experto 1 perto 2 | Experto 3
, | !
i 'aijz aijB

| |
l

Normalizacién
y Agregacién

En funcion de las ventajas y desventajas, asi como de los requisitos de cada uno, se
escoge la segunda metodologia, puntualizando en los siguientes aspectos:

» Al estar en el proceso de disefio de un fenomeno no estudiado con antelaciéon
(equidad de género) en el contexto seleccionado, Chile, no se cuenta con la data
necesaria para la realizacion de un analisis multivarial o cualquier metodologia
cuantitativa.

» Incluso suponiendo que se contara con la data requerida, se considera que la
complejidad de la temética amerita una evaluacion cualitativa que atienda a una
realidad que los coeficientes estadisticos podrian omitir.

En cuanto a la seleccion de indicadores que seran el input de la discusion del Panel, se
debe tener en consideracion los criterios planteado a continuacion:

“Complementariamente, para que un indicador de género cumpla el objetivo para el
cual se ha disenado, requiere que recoja la mayor cantidad posible de informacion
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relativa a la realidad a analizar (Davila 2004). En consecuencia, la seleccion de
indicadores de género se ha efectuado teniendo en cuenta ciertas caracteristicas basicas
que todo indicador ha de cumplir (Alvaro 1994): relevancia, validez fiabilidad,
comprensibilidad, sensibilidad y viabilidad.”28

Modelos Probabilisticos

Como primer elemento, se explicita que un indice es un modelo, y como tal, sus
resultados pueden ser analizados del mismo modo que éstos con ajustados por variable,
segmentados (claster) por nivel de heterogeneidad, etc. Por lo que los métodos de
evaluacion de modelos resulta muy atingente para el proceso propuesto de Analisis de
Resultados de lo que la métrica disenada arroje.

De acuerdo con Goic (2014), los modelos probabilisticos suponen un comportamiento
aleatorio en la toma de decisiones, la que en el caso de la evaluacion de equidad de
género corresponderia al comportamiento de cada organizacion respecto a las politicas
laborales. A partir de estos modelos se pueden hacer inferencias a nivel individual,
identificando segmentos dentro de la poblacibn que siguen un patron de
comportamiento comun.

Para identificar esos patrones, la metodologia es:

1. Determinar el problema de decision a estudiar y la informacién requerida.

2. Identificar el comportamiento a nivel individual.

3. Seleccionar la distribucién de probabilidad que caracterice el comportamiento
individual £ (x|9).

4. Escoger la distribucion que caracterice la distribucion de las caracteristicas
latentes de la poblaciéon g(6).

5. Derivar la distribucion agregada del comportamiento de interés:

fG) = j £(x16)g(6)do

6. Estimar los parametros.
7. Usar los resultados para resolver el problema.29

28 Rico, M. y Gémez-Limd, J. Propuesta Metodoldgica para la construccién de Indicadores Sintéticos de
Género. RIS. 2009.
29 Goic, M. Marketing IT IN5602. 2014. Chile
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Analisis Comparado: México y Chile

En el marco del disefio de la métrica que evaltie el impacto de la Equidad de Género en la
organizacion chilena, se utilizara como base la Norma Mexicana para la Igualdad
Laboral entre Mujeres y Hombres (NMX —R-025_SCFI_2009).

La Norma Mexicana, elaborada por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS),
pretende orientar el funcionamiento de las empresas y organizaciones mexicanas hacia
un modelo de gestién que contribuya a la Equidad de Género. De igual manera que en el
caso chileno, el Servicio Nacional de la Mujer, elabor6 una Norma Chilena utilizando
ésta como insumo.

La métrica consta de un detallado listado de parametros que reflejan una gestion con
perspectiva de género, dentro de lo que es el funcionamiento de una empresa mexicana.
La definicion de criterios, la seleccion de los parametros, asi como la ponderacion de
cada uno de éstos, constituye un trabajo exhaustivo realizado sobre la base del
comportamiento y contexto mexicano.

Es por esto que, en funcion de validar la aplicabilidad de la métrica al caso chileno, se
realizo el siguiente Anélisis Comparado entre las sociedades de Chile y México
abordando en profundidad los aspectos Historico-politico, Macroeconémico, Gobierno y
Pais, Demografico y Equidad de Género.

1. Historico-Politico

1.1 Conquista y Mestizaje

Es evidente que, en un contexto mundial, la region de Latinoamérica tiene un origen
idiosincratico comtin producto del hito marcado por el denominado Descubrimiento de
América en 1492 y la Conquista del Nuevo Mundo, asi como de los procesos historicos
que lo sucedieron, siendo el Colonialismo que se desarrolla durante el Siglo XVI, el
primero de ellos.

La exploraciones que en un comienzo sélo fueron promesas de tierras, muy pronto se
tradujeron en la bisqueda determinada de las coronas europeas por apoderarse de las
riquezas de las culturas que poblaban el territorio americano, lo que conllevé una
violenta invasion bajo la conduccién de los conquistadores delegados de los imperios de
occidente, siendo Espana el mas poderoso y, por tanto, quien que lider6 este proceso,
cuyo principal exponente y responsable del control de México y Centroamérica fue
Hernan Cortés.

Las caracteristicas politicas y econdémicas, asi como el vinculo con la Iglesia Catélica de
las coronas: espafiola, portuguesa, inglesa y francesa, entre otras, determinaron el
involucramiento y protagonismo que cada una tuvo en las expediciones y apropiacion de
territorio americano. Mientras que Centro y Sudamérica fueron repartidas por las Bulas
Papales del Papa Alejandro VI (1493) entre espafioles y portugueses y conquistadas con
éxito, Norteamérica fue considerada una zona de mayor hostilidad por lo que no se
continuo la exploraciéon por parte de éstos. Es entonces cuando los ingleses entran en un
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juego con evidente desequilibrio contando con bastante menos experiencia y capital, por
lo que acceden a la estrategia de contratacion de corsarios, cuya “actividad consistia
esencialmente en atacar y saquear, en audaces golpes de mano, los navios y puertos
comerciales espanoles y portugueses”s®, lo que signific6 un rapido enriquecimiento de
los ingleses, en mayor proporcién incluso que lo que las conquistas estaban proveyendo
a los paises ibéricos, lo que gener6 una situaciéon de incertidumbre y explosion
demografica ante lo cual la reaccion la detalla el siguiente parrafo:

“Un caballero educado en Oxford, llamado Humphrey Gilbert, sugiri6 la creaciéon de un
nuevo tipo de colonia, donde la metropoli pudiese verter el excedente de su poblacion y
donde, una vez eliminados los indigenas, los europeos pudieran formar unos grupos
homogéneos dotados de gobierno propio.”s!

Lo anterior da cuenta de sustantivas distinciones que tuvieron las invasiones inglesa y
espaiola, de lo que derivaron fenémenos culturales de amplia disimilitud.
Concretamente, el elemento crucial que explica la posterior brecha cultural dice relacion
con el Mestizaje -presente en la invasion ibérica y ausente en la inglesa-, surgido a partir
la coexistencia las razas originarias con las provenientes de la migracion de europeos y
esclavos.

Junto con las condiciones materiales con las que enfrentaron las expediciones del Nuevo
Mundo, la influencia de las tendencias religiosas asociadas a Espafia e Inglaterra en ese
momento fue una de las causas més trascendentes de por qué se da lugar al Mestizaje en
este periodo historico, principalmente vinculado al proposito de evangelizacion propio, y
en los hechos exclusivo, del cristianismo, tal como lo indica la siguiente resena:

“En esta época, la actividad misionera fue un fenémeno exclusivamente catolico. El
protestantismo, que luchaba por su existencia politica en Europa y con una escasez
permanente de clero, tenia pocas energias evangelizadoras para desplegar. Hubo algunas
tentativas, pero los esfuerzos misioneros de corta duraciéon de los ingleses entre las
tribus de Norteamérica, y los del clero holandés enviado a las Indias orientales quedaron
en gran parte reducidos a hacer prosélitos entre los catélicos romanos.”32

Es asi como el Mestizaje, junto al idioma castellano, al cristianismo y a la herencia
europeass, determinan las caracteristicas principales de los futuros estados y sociedades,
propiciando el origen de una identidad Latinoamericana que dista de manera radical con
la que se podria identificar en las culturas norteamericanas de Estados Unidos y Canada,
especificamente.

1.2 Colonialismo, Sincretismo Cultural e Independencia
Posterior a la irrupcion de las tropas espaiolas y una vez dominados los pueblos
originarios de América precolombina, tuvo lugar el Colonialismo, proceso se caracterizd

30 Historia Universal Tomo segundo: De la Europa carolingia al asia del siglo XVI. Pag 366, Noguer Rizzoli
Larousse, 1974, Espana.

3t Historia Universal Tomo segundo: De la Europa carolingia al asia del siglo XVI. P4g 367, Noguer Rizzoli
Larousse, 1974, Espana.

32 Chadwick, Henry, Evans, G.R. El Cristianismo Vol. I. Pag. 119. Ediciones Folio. 1994, Espafia.

33 Schmidt, Bettina E., Teorias culturales posmodernas de Latinoamérica, Indiana Journal, 2002-2003,
Estados Unidos.

29



por la exploracion, control, administracion y gobierno de los territorios del Nuevo
Mundo.

La instauracién de los Gobiernos locales quedé en manos de los espaioles en quienes la
corona espafiola delegara el poder, lo que comenzé como un proceso violento en el que
“se irrumpieron sus ritmos de evolucion, ya no hubo autonomia politica, desaparecié su
organizacion politico-administrativa y su vida ritual. Asi como también se vio afectada la
produccién artistica como la mausica, literatura, las artes y hasta sus monumentales
construcciones arquitectonicas.”34

A pesar de lo anterior, esta etapa derivd en el surgimiento del Sincretismo Cultural,
nombre que recibi6 el proceso de interaccién entre culturas mediante el cual éstas
asimilan los rasgos mas significativos de una y otra, dando origen a manifestaciones
culturales nuevas35. Producto de lo cual emergen nuevas castas sociales, asociadas a las
caracteristicas raciales y al parentesco de cada individuo con el linaje de gobierno
espaiol.

Es asi como con el paso de los afios -como consecuencia del asentamiento de estas
practicas de reproduccion y de creacion de nuevas sociedades-, al extinguirse las tltimas
generaciones de colonos con vinculos directos con Espafa, se originan nuevas
identidades americanas, con arraigos territoriales, raciales y culturales propios. A la par
con el devenir de esta situaciéon, el debilitamiento de los imperios europeos,
especialmente el espafiol, y el desarrollo de nuevas formas de estado en occidente
influenciadas por el movimiento denominado la Ilustracion, se favorece el ambiente en
toda América para la instalacion de los conceptos de emancipacién e independencia.

De esta manera es que a principios del siglo XIX, se desarrollan conflictos armados entre
las colonias y Espafia, sustentados en problemaéticas politicas y sociales que organizaron
a los gobernantes locales tras la demanda por la autonomia de Europa. El caso chileno y
mexicano es extrafiamente similar, en la medida que ambos procesos se inician con un
hito de sublevacion, siendo la Junta Nacional de Gobierno celebrada el 18 de septiembre
de 1810, en el caso de Chile, y el Grito de Dolores, en el caso de México, como se le
denomina a lo que tradicionalmente se recuerda como el clamor de desde la iglesia a la
ciudadania a desconocer la autoridad del Virrey espanol, celebrado el 16 de septiembre
del mismo afio3¢.

Ambas fechas son recordadas hasta la actualidad como el Dia Nacional de la
Independencia, aunque tanto Chile como México tuvieron que lidiar con procesos de
guerra contra Espana durante un periodo considerable antes de acceder, finalmente, a
firmar las actas de Independencia en 1818 y 1826, respectivamente.

34 Espinosa, Maria, Gilyam, Mariana. Sincretismo Cultural: Mestizaje cultural en México y Perd. Catedra
Virtual para la Integracion Latinoamericana, Universidad Nacional de Cuyo, 2012, Argentina.

35 Espinosa, Maria, Gilyam, Mariana. Sincretismo Cultural: Mestizaje cultural en México y Pera. Catedra
Virtual para la Integraciéon Latinoamericana, Universidad Nacional de Cuyo, 2012, Argentina.

36 Grito de Independencia 16 de septiembre de 1810, Secretaria de la Defensa Nacional, Gobierno de
México www.sedena.gob.mx., México.
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1.3 Surgimiento de la Izquierda e Intervencionismo estadounidense

Luego de las independencias latinoamericanas, los estados autonomos quedaron
desprovistos de una autoridad central lo que tuvo repercusiones diferentes durante el
periodo entre Chile y México, producto de la diferencia en que ambos alcanzaron la
victoria militar —Chile con ayuda extranjera (Argentina), México con fuertes figuras
militares locales-, permitiendo en el primer caso el asentamiento de la oligarquia en el
Gobierno, y significando en el segundo una disputa por el poder entre los caudillos
emanados de las guerras libertarias.

No obstante los matices anteriores, los caminos vuelven a converger en la medida que
una vez designados los nuevos gobernantes, en ambos casos se polarizan las posiciones
politicas contraponiéndose sectores Conservadores con sectores Liberales, dentro de una
misma minoria oligarca, agudizando las contradicciones sociales en las que vivian el
pueblo chileno y mexicano durante el siglo XIX.

Los primeros aprontes del surgimiento de una izquierda organizada tiene su origen en
las batallas politicas que sostuvieron los sectores liberales en ambos casos por incorporar
politicas sociales que desproveyeran a las minorias privilegiadas de tanto privilegio, al
tiempo que la politica de los Conservadores se caracterizo por defender al maximo la
permanencia del status quo, lo que, ademas, en el caso mexicano se manifesto
prematuramente como una postura respaldada por las politicas de sus vecinos
estadounidenses.

Asi lo reflejan las siguientes lineas sobre el caso de México:

“Al principio parecieron imponerse los federalistas, gracias a la alianza con el
comandante de la guarniciéon de Veracruz, Antonio Lopez de Santa Anna, quien derrib6
en 1823 a Iturbide, proclamado emperador inmediatamente después de la expulsion de
los espaiioles, y favorecio la eleccion de Guadalupe Victoria, anteriormente seguidor de
Morelos, como presidente de México (1824-1829). No obstante, cuando Victoria y sobre
todo su sucesor, Vicente Guerrero (1829), parecieron adoptar reformas sociales
avanzadas, Santa Anna que habia continuado siendo el auténtico depositario del poder,
no vacil6 en colocarse del lado de los conservadores, asumiendo la presidencia con su
apoyo (1834). Como primera medida promulgbé una nueva constituciéon unitaria, por
medio de la cual pudo gobernar practicamente como dictador durante casi diez afios. La
imagen publica de los federalistas quedo en entredicho por la oposicion interna y por sus
relaciones ideologicas y politicas con los norteamericanos, cada vez més entrometidos.”37

En el caso chileno, la disputa entre liberales y conservadores tuvo su auge a fines del
siglo XIX durante el gobierno del liberal José Manuel Balmaceda, lo que si bien termin6
con el suicidio del propio presidente no se tradujo en una reforma estructural a la
conduccidn oligarca que existia hasta la fecha. No fue sino hasta principios del siglo XX
cuando la organizacion obrera se empieza a abrir camino tanto en Chile como en México,
con dos hitos de alta relevancia mundial como lo son la fundacién del Partido Obrero
Socialista (1912) en Chile, constituyéndose, asi, el primer partido comunista de toda
Latinoamérica, y la Revolucién Mexicana (1910) levantamiento armado campesino
gestado como oposicion a la dictadura del militar Porfirio Diaz (1876-1910).

37 Historia Universal Tomo cuarto: De las revoluciones liberales a nuestros afios setenta. Pag 87, Anesa
Noguer Rizzoli Larousse, 1974, Espana.
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La intromision estadounidense, principalmente motivada por la defensa de sus intereses
econdémicos, se agudiz6 durante el régimen de Diaz como se describe a continuacion:

“Dotado de seguro tacto politico busc6 conformar a los generales y equilibr6 las
relaciones con la Iglesia, al tiempo que favorecia la inversiéon de capitales extranjeros,
especialmente provenientes de los Estados Unidos de Norteamérica, que llevaron la red
de ferroviaria de México de 800 a 24.000 kilometros.”38

Este vinculo descrito marcara un precedente en las relaciones entre estas dos naciones
que persiste hasta la actualidad, propiciado por la cercania geografica, pero ademas por
la adopcidn sistematica de politicas permisivas con el intervencionismo estadounidense
en materias econdémicas y politicas por parte de los gobiernos mexicanos.

Por su parte, en el caso de Chile, la izquierda recientemente organizada se plante6 la
disputa del poder a través de la via democratica lo que tuvo su expresion en la
conformaciéon de amplios Frentes Populares a través de los que Radicales, Socialistas y
Comunistas llegaron al poder en 1938 con Pedro Aguirre Cerda. A pesar de los retrocesos
existentes en el camino -como la persecucion politica presente en el gobierno de
Gonzélez Videla (1946-1952) y la eleccion en la presidencia del militar y dictador Carlos
Ibafiez del Campo (1952-1958)-, la acumulacion y perseverancia politica de la izquierda
marcd uno de los hitos mas importantes a nivel mundial alcanzando por primera vez en
la historia la Presidencia de un socialista por la via democratica con Salvador Allende

(1970).

La magnitud de este hito en un contexto internacional de una Guerra Fria pone en alerta
a los Estados Unidos, quienes ven amenazada su politica econ6mica por el surgimiento
de gobiernos socialistas en la regiéon, por lo que intervienen en coordinacién con los
sectores de derecha opositores al Gobierno y con las Fuerzas Armadas de Chile,
levantaron un Golpe Militar que, ademéas del derrocamiento y muerte del Presidente
Allende, significo el inicio de la Dictadura Militar e ideologica de Agusto Pinochet (1973-

1989).39

1.4 Consolidacion del Neoliberalismo

Como proceso clilmine dentro del andlisis histérico y politico que demuestra
convergencias desde México y Chile a sociedades con caracteristicas semejantes, se
encuentra la consolidacion del Modelo Neoliberal como una de las consecuencias mas
concretas de la influencia estadounidense, y la progresiva adopcién de politicas que
tienen como objetivo y horizonte la Globalizacion.

Concretamente para el caso mexicano el siguiente parrafo indica:

“A partir de 1982, y durante tres administraciones (1982—2000), se aplicé en México el
proyecto neoliberal que se tradujo en el abandono del Estado interventor, asi como de su
responsabilidad social; ademas, se reemplaz6 el modelo de industrializacion sustitutiva
de importaciones (“hacia dentro”) por la liberalizacion y desregulacion industrial,

38 Historia Universal Tomo cuarto: De las revoluciones liberales a nuestros afios setenta. PAg 436, Anesa
Noguer Rizzoli Larousse, 1974, Espana.

39 Blum, William, Killing Hope: U.S. Miliraty and CIA Interventions Since World War II, Zed
BooksLondon, 2004, Inglaterra.
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comercial y financiera (hacia fuera); a diferencia de antano, se dio prioridad al capital
financiero o inversion de cartera por el capital productivo; de la aspirada soberania en el
diseno de la politica econémica, se aceptaron las directrices del FMI y del BM. En la
esfera social, la exclusiéon, la marginacion, la “pobreza extrema”, fueron las palabras
clave; en el ambito politico, se produjo la divisiéon de la élite priista4© y el dominio de la
tecnocracia neoliberal sobre el estructuralismo Keynesiano; el achicamiento del aparato
estatal (privatizaciones) y la disminucién del gasto publico, afectaron al corporativismo y
al control clientelar.”4

Lo que describe un contexto bastante similar al que vivio Chile post dictadura a causa de
las caracteristicas tnicas que tuvo la Dictadura chilena -en contraste a las otras
dictaduras latinoamericanas, por ejemplo-, como la imposicion de reformas
estructurales en materia de Educacidén y Representacion, en particular, a través del
cambio Constitucional (1980).

En esta misma linea se profundiza respecto al avance del Modelo Neoliberal en Chile:

“A lo largo de estos tltimos 30 anos, el “neoliberalismo” ha dejado ser una determinada
politica econdémica o forma de acumulacién para transformarse en un tipo especifico de
sociedad capitalista: la sociedad neoliberal. En estas sociedades la concepciéon neoliberal
se ha vuelto dominante y hegemodnica no sélo a nivel de las elites y sectores capitalistas
sino que también ha logrado permear a todos los grupos sociales que viven en ella.
Produciendo de esa manera una cultura, una economia, una politica, una ciudadania y
un estilo de vida, profundamente, neoliberal. Algunos de los rasgos caracteristicos de
estas sociedades serian: a) politicamente conservadoras, b) mediaticas, ¢c) ampliamente
despolitizadas, d) mercantilizadas, e) fragmentadas social y desiguales, f) individualistas
y competitivas.”42

Con el panorama del avance neoliberal expresado, es interesante detenerse ante la
sonora disonancia que existe entre estos dos paises y parte importante de la region que
hoy se encuentra en un proceso de avanzada respecto a consolidar politicas estatales que
hagan retroceder el Neoliberalismo, como ocurre en Ecuador, Brasil, Bolivia, Uruguay,
Venezuela y Argentina, en particular, lo que se conecta a los antecedentes analizados con
antelacion.

Sin embargo, cabe destacar que si bien México hoy cuenta con un Estado bastante
debilitado, la precarizacion de las garantias de los derechos basicos sociales tiene su
maxima expresion en el caso chileno, al estar este marginado de la actividad econémica
por decreto constitucional, lo que es una de las expresiones del caracter ideologico que
tiene la actual Constitucién chilena, redactada y aprobada en dictadura.

Es razonable, por lo tanto, concluir que incluso dentro de la homogeneidad cultural
observable a nivel Latinoamericano, producto de antecedentes historicos y politicos, que
si bien en ocasiones han surgido y se han desarrollado en distintos periodos
cronologicos, han construido un relato nacional que dotan a las sociedades

40 Propia del Partido Revolucionario Institucional (PRI)

41 Salazar, Francisco, Globalizacién y politica neoliberal en México, Revista El Cotidiano, N°126, 2004,
México.

42 Goémez Leyton, Juan Carlos, Chile: 1990-2007 Una Sociedad Neoliberal Avanzada, Revista de Sociologia
Chile Hoy de la Universidad de Chile, N°21, 2007, Chile.
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contemporaneas de México y Chile de caracteristicas que las hacen incluso més afines
entre si que en relacion al resto de la region.

A modo de sintesis del analisis historico politico entre Chile y
México desde una perspectiva de género, resulta relevante
mencionar que la realidad de la mujer chilena y mexicana, en
términos generales, se desarrolla de un modo muy similar, siendo
relegada a las labores de maternidad y del espacio privado en la
mayor parte del periodo historico, salvo especificas tareas religiosas
propias de las culturas originarias, tanto de la zona mexicana como
chilena, para recién involucrarse en él espacio publico a mediados
del siglo XX con el voto femenino (1949 en el caso de Chile y 1953 en
el mexicano), luego de haber participado incipiente y
marginalmente de la construccién de las organizaciones de
trabajadores que dieron cabida a los procesos de izquierda y

posterior democratizacién de las naciones.
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2. Macroeconomico

2.1 Tipo de Economia, Ingresos y Desigualdad

En un panorama generalizado que considere todas las economias mundiales, la realidad
Latinoamericana (LLA) es mas bien homogénea a la hora de contemplar, en primero
lugar, la actividad econémica que sostiene el PIB de los paises, caracterizandose la
region por contar con paises mono exportadores de materias primas, pero con un alto
porcentaje del PIB obtenido a partir del area de los servicios, lo que no es aleatorio si se
observa que las abundantes riquezas con las que cuenta la zona en contraste con, por
ejemplo, Europa y Norteamérica, dado que el nivel de industrializacién fue mas lento,
han generado una suerte de dependencia y estancamiento ante ese modelo de
produccion.

Esta dependencia ha establecido un vinculo de subordinacion con las economias méas
grandes a nivel mundial que han tenido una fuerte influencia en las decisiones que se
toman a nivel local en los paises latinoamericanos, producto del alto poder de
negociacion que les significa su posicién. Aquello no se ha mantenido al margen de la
generacion de consecuencias culturales, como lo relata el siguiente parrafo:

“Desde el descubrimiento hasta nuestros dias, todo se ha trasmutado siempre en capital
europeo 0, mas tarde, norteamericano, y como tal se ha acumulado y se acumula en los
lejanos centros de poder. Todo: la tierra, sus frutos y sus profundidades ricas en
minerales, los hombres y su capacidad de trabajo y de consumo, los recursos naturales y
los recursos humanos. El modo de produccion y la estructura de clases de cada lugar han
sido sucesivamente determinados, desde fuera, por su incorporacion al engranaje
universal del capitalismo.”43

En términos concretos, lo anterior tiene su expresion con la exportacion de cobre en el
caso chileno, representando el 14,2% del PIB en 201244, y la de petroleo en el caso
mexicano, representando el 7,3% del PIB en 200045, lo que ya es bastante menor
respecto al peso relativo que éste tenia en la economia en décadas anteriores. La
agricultura, por su parte, cumple en ambos casos un rol importante como complemento,
especialmente como fuente de trabajo, siendo 13,7% de la fuerza de trabajo en México
(2005)46 v el 13,2% en el caso de Chile47. Y si bien en México existe un importante
desarrollo en la industria automotriz, lo que le resta dependencia de la exportacién de
materias primas, su estrecha relacién comercial con Estados Unidos -traducida en un
90% de las exportaciones y el 50% de las importaciones en 200648-, de igual manera
desfavorece la expansion de la economia de la mano de la autonomia regional.

43 Galeano, Eduardo, Las venas abiertas de América Latina, Siglo XXI editores, 26° edicion, 2004, México.
44 Banco Central (2012), Indicadores de Comercio Exterior (PDF).

45 Gereffi, G., Martinez, M., “Mexico's Economic Transformation under NAFTA” in Mexico's Democracy at
Work: Political and Economic Dynamics, Crandall, Paz and Roett (editors) Lynne Reiner Publishers,
2004, United States.

46 The World Factbook (CIA) (2005):

https://www.cia.gov/libra ublications the-world factbook/fields/2048.html?countryName==&countryCode=&regionCode=l1

d
48 httD / /www forbes com/hsts/ 2008/ 18/biz 2000210ba108 The- Global -2000- Mex1co 10Rank html
35



https://www.cia.gov/library/publications/the-world-factbook/fields/2048.html?countryName=&countryCode=&regionCode=l
https://www.cia.gov/library/publications/the-world-factbook/fields/2048.html?countryName=Chile&countryCode=ci&regionCode=sa&#ci
http://www.forbes.com/lists/2008/18/biz_2000global08_The-Global-2000-Mexico_10Rank.html

Por otro lado, a pesar que en LA se encuentran dos de las economias mas grandes del
mundo (México y Brasil), el mayor reflejo de estas cifras macroeconémicas en la
composicion de la sociedad lo tiene el ingreso (PIB) per capita de los paises
latinoamericanos en contraste con el indice de desigualdad con el que cada uno de ellos
redistribuye sus riquezas. En este contexto, la zona se caracteriza por tener un rango
medio de ingresos per cipita como lo indica la Figura 4.1—es decir, muy inferiores en
comparacion con las economias mundiales, como Noruega (US$67.446), Alemania
(US$46.895) o Estados Unidos (US$55.421), pero muy superiores a las economias mas
precarias, como Mali (US$1.174), Etiopia (US$1.135) o Nepal (US$1.388)49-. Incluso
haciendo una evaluacién mas detallada dentro de América Latina, el promedio esconde
una brecha no menor entre economias que nunca han alcanzado el auge que
progresivamente las demas consolidaron durante los siglos anteriores -ya sea por la
pobreza de sus tierras (Centroamérica), por la excesiva dependencia o bloqueo
econdmica de otras naciones (Guyana, Cuba) o por la adversidad geografica que dificulta
el desarrollo de exportaciones, como la falta de acceso al mar (Bolivia, Paraguay)-, y las
economias mas desarrolladas, entre las que se encuentran Argentina, Uruguay,
Venezuela, Panama, ademaés de Chile y México.

| PIB (PPP)* per capita, precios corrientes [mus) ‘
US$ k

2018

18.582

ARGENTINA 22.188

BOLIVIA

BRASIL 15.105

19.105

fik 25.220

COLOMBIA
COSTA RICA
15.646

REP. DOMINICANA

ECUADOR

15.608

= 19.495

) BN 16.539
PANAMA 22,803

PARAGUAY
FERa 15.085

URUGUAY 16.588

21.311

13.586

VENEZUELA 15.516

(*) PODER DE PARIDAD DE COMPRA - FUENTE:

Sin embargo, las cifras de ingreso no son capaces de interpretar la real composicion
socioecondmica de estas sociedades, siendo la desigualdad (Coeficiente Gini e Indice de

49 Segtin las cifras del Fondo Monetario Internacional
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Desarrollo Humano ajustado a la desigualdad IDH-D) un factor decidor dentro de ellas,
que habla de sociedades injustas con dificultades para desproveer de sus privilegios a
minorias enriquecidas como consecuencia de la misma historia politica de la region. El
caracter historico de la desigualdad, junto a la implementaciéon de politicas de los
Gobiernos modernos de Latinoamérica para combatirla, genera una situacién mas critica
en algunos paises que en otros, pero como lo muestra la Figura 4.2 nuevamente se
presenta un elemento homogéneo.
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Figura 4.2: Indice Gini de paises de América
Latina al 2012.

Fuente: Banco Mundial, iltimo afno disponible para

- -z

En sintesis, México y Chile son paises igualmente golpeados, en un conjunto de
elementos que en distintas ponderaciones afectan su autonomia y capacidad de
crecimiento, la dependencia de economias mono exportadoras, por un lado, y la
dependencia de la economia estadounidense, por otro. Lo anterior, junto con las
caracteristicas historicas y politicas que los anteceden, los define como economias de un
alto potencial de crecimiento pero con un serio problema de desigualdad, propio de las
sociedades neoliberales con democracias poco desarrolladasse.

50 Ver punto 4.4 de “Gobierno y Pais” del Analisis Comparado.
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2.2 Politica Internacional: Tratados de Libre Comercio

Una vez consolidada la economia de Estados Unidos como una potencia en el mundo, y
sobre todo en América, se comienza a asentar la politica econ6mica neoliberal en los
paises de la region, siendo el Consenso de Washington que proclama “mas mercado,
menos Estado”, uno de los hitos que prometié superar las dificultades de pobreza e
inestabilidad politica de los paises latinos, como se le denomin6é al proceso de
izquierdizacion de los mismos.

Sin embargo, los resultados no fueron del todo auspiciosos, el contexto descrito con
anterioridad suscit6 debilidades en la industria y las fuentes de trabajo de los paises:

“Ante la ausencia de redes de seguridad social y politicas que mejoraran la movilidad
(como planes de reeducacion), a la desindustrializacién”, resultado del aumento de la
competencia, le siguieron el subempleo y el desempleo estructural, las precarias
condiciones econdémicas y sociales, y el crecimiento del sector informal. Las
exportaciones se vieron limitadas sobre todo a productos basicos agricolas y minerales
con poco valor agregado, sofisticacién o innovacion tecnologica.”s!

Como reaccion consecuente ante la falta de resultados de las reformas neoliberales —
materializadas, entre otros aspectos, en la apertura de las economias a través de
acuerdos o tratados de libre comercio (TLC)-, los paises latinos se polarizaron entre
quienes iniciaron un “giro hacia la izquierda” en las politicas econémicas nacionales y
quienes continuaron con la tendencia de reducir el rol del estado y establecer
concesiones a las importaciones de las potencias mundiales.

Mientras que el maximo exponente de las politicas antineoliberales ha sido la Reptblica
Bolivariana de Venezuela, Chile y México, por su parte, son los paises que més han
abierto sus economias a los TLC, privilegiando, ademas, convenios con paises fuera de la
region. En oposicion a esta medida, Venezuela, por ejemplo, es lider en tratados
preferenciales entre los paises de América del Sur y Centroamérica, como lo indica la
Figura 4.3, en miras a una integracién latinoamericana que fortalezca las economias
locales y permita hacerle frente a la dependencia que la zona tiene con Estados Unidos.

Este factor, que si bien tiene un vinculo lejano con el devenir sociologico de las naciones
latinas, es una consecuencia de politicas estatales que dan cuenta de una ideologia
asociada los gobiernos que si es un indicador importante a la hora de aplicar mecanismo
de evaluacion laboral, educacional o social. Por otro lado, del mismo modo en que se ha
desarrollado la idea en este analisis, el impacto que la politica econémica exterior tiene
sobre la calidad de vida, la fuerza de trabajo y el desarrollo industrial, entre otros
ambitos, es efectivo e importante.

Finalmente, mas alla de la constatacion del hecho de tanto Chile como México han
propiciado una orientacién mercantil internacional hacia la globalizacion y en linea con
Estados Unidos, se puede comprender la situacion limitrofe del segundo, que ha
dispuesto su marginacion con el resto de LA, no asi en el caso chileno, posicion que se
demuestra en la autoexclusion del Mercosur por parte de éste. Asi, independiente de los
motivos, se observan dos economias bastante analogas a pesar de ciertos matices
evidenciados.

51 Dingemans, A., Ross, C., Los acuerdos de libre comercio en América Latina desde 1990. Una evaluacion
de la diversificacion de exportaciones, Revista Cepal, N°108, 2012, Chile.
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América Latina (paises seleccionados): acuerdos comerciales firmados y
vigentes, segun ntiimero de acuerdos y de socios comerciales

Acuerdos de Acuerdos de T Acuerdos de Acuerdos de
libre comercio comercio otal libre comercio comercio Tola! de
Pais (ALC) preferencial de (ALC) preferencial soctos
(Cuenta simple) (Cuenta simple) acuerdos (Cuenta por pais) (Cuenta por pais) comerciales
Argentina 4 6 10 4 8 12
Bolivia (Estado Plurinacional de) 2 1 3 5 1 6
Brasil 4 5 9 4 7 11
Chile 16 4 20 52 4 56
Colombia 5 6 11 10 25 35
Ecuador 0 4 4 0 7 7
México 13 4 17 44 6 50
Paraguay 4 3 7 4 5 9
Peru 10 1 11 14 1 15
Uruguay 5 4 9 5 6 11
Venezuela (Repiiblica Bolivariana de) 0 10 10 0 29 29

2.3 México, Chile y la OCDE

Atendiendo al objetivo de este Anélisis Comparativo que es la validacion de la aplicacion
de instrumentos de diseno internacional (México) en una sociedad como la chilena,
resulta relevante la comparacion de éstas dos realidades latinoamericanas en los
contextos de evaluacion y cooperacion a los que ellas mismas se han sometido,
concretamente la OCDE.

Los aspectos considerados pertinentes a analizar son tres: Calidad de Vida (Figura 4.4),
Equidad y Pobreza (Figura 4.5) y Trabajo (De Figura 4.6 a Figura 4.9).

Como es de esperarse, en todas las Figuras son observables brechas significativas entre
los promedios estadisticos de los paises de la OCDE y las realidades particulares de Chile
y México, salvo casos especificos que seran analizados puntualmente. Estas brechas,
ademas de ser el reflejo de economias restringidas, democracias imperfectas e
identidades emergentes, respaldan la necesidad de darle bajadas locales a los
instrumentos de medicién cualitativa —como lo son los indicadores e indices de género-,
puesto que éstos deben ajustarse a los disimiles contextos que ya se han evidenciado
desde distintas perspectivas, lo que, de no ocurrir, podria tergiversar los resultados y los
decisiones estratégicas asociadas a ellos.
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Figura 4.4: Calidad de Vida en Chile, México y la OCDE. El indicador cuenta con
atributos como el nivel de vivienda, ingreso, trabajo, satisfaccion, medio ambiente,
conciliacién de vida laboral y personal, entre otros.

Fuente: www.oecd.org

Gini Coefficient Relative Income Poverty Top 10% vs bottom 10%

definitions

Figura 4.5: Pobreza y Desigualdad en Chile, México y la OCDE.

Fuente: www.oecd.org
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Figura 4.6: Empleo y Desempleo en Chile, México y la OCDE. El sorprendente
promedio de desempleo mds bajo que el promedio en la OCDE que se observa, se
adjudica al nivel de impacto que tuvo la crisis del 2009 en los casos analizados.
Claramente Chile, EUA entre otras economias europeas sufrieron consecuencias en
desempleo mayores, ademas de tener la mayoria de ellos una recuperacion mas
tardia que Chile, al menos en el promedio, pues es evidente que el desempleo juvenil
continua siendo un desafio para éste.
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Figura 4.7: Pensiones y Vejez en Chile, México y la OCDE.

Fuente: www.oecd.org
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Figura 4.8: Productividad en Chile, México y la OCDE.

Fuente: www.oecd.org
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Figura 4.9: Insercion laboral femenina y Productividad en Chile, México y la
OCDE. Cabe destacarla relacion directa que se observa entre participacion de la
mujer en el trabajo y la productividad en un pais. Cabe destacar que los casos que
no siguen la tendencia lineal son paises que no cuentan con condiciones de entorno
laboral favorables a la productividad. Basta con comparar globalmente las
condiciones laborales de Noruega, Tailandia y Pertl.

Fuente: World Bank (2008, 2009)

3. Demografico

La comprension de las variables demograficas dentro del Anéalisis Comparado debe
abordarse poniendo énfasis en el efecto que las cifras tengan, en términos de magnitud,
sobre los otros aspectos de observacion.

Lo anterior se hace explicito en la medida que es evidente la amplia diferencia de
poblacion que tienen Chile (18.006.406 habitantes) y México (121.736.809 habitantes),
siendo este ultimo siete veces mas grande en habitantes que el primero. Sin embargo, al
mismo tiempo, México (1.972.550 km2) cuenta con un territorio casi tres veces mas
extenso que Chile (756.096 km?2), es decir, la densidad mexicana —factor de alto impacto
en la constitucion y desarrollo de ciudades y sus servicios, en particular- es solo
levemente mayor al doble de la chilena.
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Ademas, de la caracterizacion general, se tomaran en cuenta cuatro aspectos sobre la
composicion de las poblaciones, lo que contribuira a la evaluaciéon del impacto que las
cifras desde un foco cualitativo: Poblacion indigena, Centralismo y Urbanidad, Tasa de

Masculinidad y Composicion etaria.

3.1 Poblacion indigena

A pesar de la existencia del mestizaje y de que, como se detall6 en el anélisis histérico,
deliberadamente la corona espafiola determin6 no erradicar la poblacién indigena
durante la invasion, el crecimiento, integracion y evolucion de las culturas indigenas no
ha sido idéntico en todos los paises latinos.

E = ~ h
l Pofcas l% Poblacién Paisas lTotaI Poblacién
Indigena Indigena

1.Bolivia — 62,2 1. México I=1 16.933.283
2. Guatemala M 2.Perti N | 7.021.271
3.Perd il 24 3. Bolivia — 6.216.026
4. México I=1 151 4. Guatemala 5.881.009
5.Panama - 12,3 5. Chile g 1.805.243
6. Chile e 1 6. Colombia = 1.559.852
7. Nicaragua - 8,9 7. Ecuador u 1.018.176
8. Ecuador ey 7 8. Argentina e 955.032
9. Honduras =T 7 9. Brasil | 896.917
10. Colombia JE— 3,4 10. Venezuela w 724.592
11. Venezuela pgm 2,7 11. Honduras === 536.541
12. Argentina 2,4 12. Nicaragua == 518.104
13. Costa Rica E 2,4 13. Panama --_ 417.559
14. Uruguay -= 2,4 14. Paraguay == 112.848
15. Paraguay _— 1,8 15. CostaRica E‘ 104.143
16. Brasil s 0,5 16. Uruguay == 76.452
17. ElSalvador == 0,2 17. ElSalvador e 14.408

S | TOTAL 44.791.456

Fuente: Infolatam con datos del Informe de |a CEPAL:
3 Los pueblos indigenas en América Latina: avances en el Gltimo decenio y retos pendientes para la garantia de sus derechos 2014

Figura 4.10: Numero relativo y absoluto de poblaciéon indigena en LA

Fuente: Infolatam, con datos de Informe de CEPAL (2014)

Si bien en ambos casos, Chile (11%) y México (15,1%), la poblacion originaria existe,
tanto integrada a la cultura e idiosincrasia hegemonicas como preservando sus origenes
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y tradiciones, este porcentaje no es tal alto como para determinar la estructura en la que
las sociedades desarrollan, como ocurre en el caso Boliviano donde, a diferencia de todo
el resto de la region latinoamericana, la identidad indigenas es la hegemonia cultural.

3.2 Centralismo y Urbanidad

La planificacion urbana no es un elemento que propio de las grandes metropolis
latinoamericanas, producto del alto nivel de improvisaciéon que las ciudades han tenido
que adoptar al enfrentar explosiones demograficas significativas (s.XIX), junto a la
masiva migracion del campo a la ciudad en el periodo de industrializacion (s.XX).

Por esto, no es de extrafiarse ver un patréon de comportamiento al identificar tanto en
Chile como en México un alto porcentaje de urbanidad, pero concentrado
desproporcionadamente en la ciudad capital. Asi, es como el Gran Santiago concentra
casi el 40% de la poblacién nacional y, en menor medida, Ciudad de México cuenta con
aproximadamente el 20% de los mexicanos, contando ademéas con amplias ciudades
secundarias que concentran cada una el 5% de la poblaciéon, siendo Concepcion y
Valparaiso, en el primer caso y Guadalajara y Monterrey, en el segundo.

Dado lo anterior, simplemente es consistente con una alta tasa de urbanizacion en
ambos paises como lo indica la Tabla 4.1. La brecha de urbanidad entre ambos paises,
aunque escasa, es un factor importante a la hora del analisis global, pues es un aspecto
cuantitativo que tiene un estrecho vinculo con el nivel de ingresos, condiciones laborales
y situacion de pobreza. A este respecto, sin embargo, se destaca que el indicador
mexicano cuya viabilidad para el caso chileno se evalaa, solo tiene como universo el caso
urbano, por lo que si bien éste es un factor relevante en los términos en que se ha
conducido el analisis, no afecta directamente la aplicabilidad de la métrica.

Meéxico Chile
Poblacion Urbana (%) 76,5 86,59
Poblacion Rural (%) 23,5 13,41

3.3 Composicion etaria

Entre otros aspectos, el nivel de urbanizacién esta directamente relacionado con el
envejecimiento de la poblacién, fendmeno que desde hace afos viene afectando a todo el
continente Europeo. Las cifras anteriores debieran implicar, por tanto, un mayor
envejecimiento en la poblacion chilena que en la mexicana como lo indican las Figuras

4.11Y 4.12.
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Tabla 4.11: Piramide etaria de Chile proyectada al 2014. Mujeres a la derecha.

Fuente: INE.

1 Mujeres 1 100+ l Hombres ——=

Tabla 4.12: Piramide etaria de México, 2009

Fuente: INEGI

Este elemento, ademas, tiene su principal implicancia en el porcentaje de la Poblacion
Econ6micamente Activa, aspecto que se analizara en el siguiente punto de evaluacion,
Gobierno y Pais.

Por dltimo, el gradual envejecimiento de la poblacion chilena a diferencia de la
mexicana, podria afectar significativamente el nimero de hijos por mujer en ambas
sociedades, es decir, la denominada tasa de fecundidad, elemento relevante en la
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insercion de la mujer al mercado laboral y las consecuencias que esto tiene en las
sociedades. Sin embargo, esta cifra alcanza los 1,952 hijos por mujer en el caso de Chile
(2009) y 2,253 en el caso de México (2006), por lo que al menos esta preocupacion se
descarta.

3.4 Tasa de Feminidad

La Tasa de Feminidad es el ratio entre el nimero de mujeres y hombres que para efectos
del analisis demografico se seleccionan dos criterios: tasa al momento de nacer y sobre
los 65 anos de edad, que se vincula directamente con la esperanza de vida de las mujeres
versus hombres.

De acuerdo al desarrollo econémico de la region es esperable que esta Tasa se encuentre
en el promedio mundial, levemente por debajo de las grandes economias desarrolladas.
Sin embargo, dado que el caracter de la métrica en evaluacién (Género) se previdé que
ésta era una cifra cuya eventual brecha era necesario despejar.

México Chile Mundial
Tasa al nacer 0,95 0,95 0,93
Sobre los 65 anos 1,22 1,39 1,25

4. Gobierno y Pais
El analisis Macroeconémico describe bastante bien el panorama base sobre el cual se
yerguen las politicas educativas, de salud, de trabajo y de democracia y participacion,
por lo que este aspecto del Andlisis Comparativo no pretende hacer una descripciéon de
los sistemas de educacion, salud, etc., de los actuales Gobiernos chileno y mexicano, sino
que es un contraste de la situaciéon en cada uno de estos items desde una perspectiva de
género, es decir, atendiendo de manera selectiva aquellas materias que generan brechas
entre mujeres y hombres.

4.1 Educacion

Cuando se habla de los Sistemas de Educacion, existen al menos tres aspectos de interés
que tienen repercusiones en la composicion de sociedades, especialmente en términos de
equidad, justicia, desde una perspectiva de género. Como lo indican Escobar y Jiménez
(2008) citando a la CEPAL: “La educacion se asume entre otras cosas como un acervo de
conocimientos que tiene gran incidencia en las oportunidades y logros laborales y, por lo
tanto, en las desigualdades de ingresos”s4, por lo que tanto la tasa de alfabetizacién como
el acceso a la educacion por sexo, en todos los niveles, es uno de ellos. Asimismo, lo es la
segmentacion funcional por carrera, es decir, la tendencia mayoritaria de hombres o
mujeres por acceder a ciertas disciplinas de formacion y no a otras.

52 Fuente: INE, Chile.

53 Fuente: INEGI, México

54 Escobar, J. y Jiménez, J. La evolucién del acceso a la Educaciéon por géneros en México. Revista Digital
Universitaria. Vol. 9, N°12. Universidad Auténoma de México. 2008. México.
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Figura 4.13: Analfabetismo de la mujer en Chile y México

Fuente: Elaboracion propia, con datos del INE (Chile) e INEGI (México)

Como lo indican de la Figuras 4.13 a la 4.15, existe una disparidad general en lo que
respecta a educacion entre los dos paises en andlisis. Si bien por un lado se observa una
notable mejor situaciéon en cuanto a alfabetizacion en el caso de Chile, esto se contrasta
con las cifras de acceso a la educacion primaria que en el caso de México alcanzan un
97% de cobertura en mujeres y un 96%, en hombres, a diferencia del anterior en que sélo
alcanza un 93% de cobertura por igual para mujeres y hombresss. De esto se infiere, que
la merma en alfabetizacién femenina tiene su origen en la tasa de ruralidad mexicana,
puesto que es pareja para mujeres y hombres, y que no es un indicador de sesgo o de
dificultad en el acceso a la educacion para la mujer.

En segundo lugar, llama la atencion el ratio de acceso a la Educacion Superior (ES) con
el que cuenta Chile (ver Figura 4.14), al mismo tiempo en que se hace notar la amplia
brecha en cobertura en este nivel que hay entre ambos paises. Chile tiene una cobertura
de un 79% en mujeres y de un 70% en hombres, en contraste al 28% de cobertura en
mujeres y 30% en hombres en el caso de Méxicos®, cifras que deben ser analizadas en su
contexto puesto que al margen de él pueden tener implicancias tendenciosas. En este
sentido, es importante la constatacion de que el Sistema de Educacion Superior chileno,
a diferencia del mexicano, tuvo una explosion en su matricula en las dltimas décadas
producto de la flexibilizacion de los criterios de conformacion de instituciones (LOCE,
1980), autorizando y favoreciendo la creacion de proyectos comerciales, cuya vasta
matricula no se condice con la calidad de las mismas.

55 Global Gender Gap Report 2014.
56 Global Gap Gender Report 2014
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Este antecedente permite esclarecer la vacuidad detras el concepto de amplia cobertura
en educacion terciaria en el caso chileno, puesto que mientras que ésta deberia significar
mejores condiciones para acceder a una situaciéon laboral digna, los proyectos
comerciales en ES generan un contexto de endeudamiento, el que, sumado a
certificaciones de bajo nivel académico, dificultan atin méas el acceso a un nivel de
ingresos necesario para la subsistencia bésica.

No bastando con no ofrecer una mayor cobertura efectiva a la ES, el problema del caso
chileno es aiin mas preocupante si se analiza la Figura 4.16, en la que si bien se ve
reflejada una mayor proporciéon de mujeres desde la inscripcion al proceso de Admision
hasta la Postulacion, esta decae significativamente al alcanzar el paso de Seleccién a las
Universidades e incluso termina siendo menor a la proporciéon de hombres que alcanzan
la barrera de la Matricula. La gravedad de esta realidad radica en que el excedente
identificado en la mayor cobertura de mujeres que de hombres en ES, termina relegado
al sector dentro del sistema que precisamente otorga menos garantias de movilidad
social, y menos herramientas para poder tener un buen desempeio laboral, por lo que se
genera una razon que contribuye a la brecha salarial ente mujeres y hombres.

Finalmente, y en cuanto foco en la precarizacion de la situacion laboral femenina que
implica la Segmentacién Funcional (Figura 4.15), no s6lo se observa un menor nivel de
sesgo en la matricula del sistema de educacion superior mexicano, sino que, ademas,
cabe recordar de lo expuesto en los Antecedentes, que una de las consecuencias mas
directas de este fendmeno en la iniquidad es la amplia brecha salarial entre los distintos
campos de trabajo -siendo en el caso chileno, el Educacional uno de los mas
precarizados- y que México no es un referente de aquello. Un ejemplo de esto es el

49



sueldo promedio de un profesor en México que alcanza los US$15.08157 anuales,
mientras que el sueldo de referencia para un arquitecto es de US$9.528 anual y para in
ingeniero (mecanico o industrial) es de US$8.053 anualess8.

Mujeres (%) por Campo de Estudio
Chile y México

80

60

40

20

Ingenieria Educacion Salud

B Meéxico © Chile

Figura 4.15: Mujeres por Campo de Estudio en Chile y México. Porcentaje de la
matricula correspondiente a mujeres en cada area de estudio en la Educacion
Superior.

Fuente: Elaboracion propia, a partir del Compendio Mundial de la Educacion
(20nA) Ao Ia TINNEQON

De todo lo anterior, se ratifican las similitudes en la generalidad entre los dos paises en
estudio en términos de Educacién, sin embargo, se reconoce en México un escenario
menos desfavorable para la promocién de la equidad de género, lo que de todas maneras
es un estado aiin demasiado prematuro de desarrollo.

57 Reportaje publicado en www.publimetro.cl el 11 de noviembre de 2014, sobre la base de los datos de la
OCDE.

58 Entrevista publicada en la Revista Digital Universo Laboral (www.revistauniversolaboral.org) el 26 de
junio de 2013
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Figura 4.16: Distribucion por Sexo en el proceso de Admision y Matricula a la
Educacion Superior en Chile mediante la PSU.

Fuente: Resultados del Proceso de Admision 2015 del CRUCH, Chile (2015)

51



4.2 Salud

En términos de Salud, son tres los aspectos a considerar que pudieran devenir en
brechas de género: Tasa de Fecundidad, Tasa de Enfermedades por sexo y Prevision
Social.

Como ya se mencioné en el analisis demografico, la Tasa de Fecundidad resulta ser un
dato equivalente para ambos contextos, por lo que no se desprenden diferencias en los
Sistemas de Salud que puedan ser relevantes para el estudio.

De esta manera, solo resta el analisis considerando la Tasa de Enfermedades y un
panorama general de salud vinculado especialmente al trabajo. Esto, pues en ambas
sociedades, asi como a nivel mundial, existe una premisa basal en las brechas de género
que consiste en la discriminacion de la mujer como trabajadora, tanto en su periodo
fértil -producto de las complicaciones que presuntamente significan para las empresas
los embarazos en términos de costos y gestion- como en el resto de su vida,
adjudicandole la principal carga del ausentismo laboral producto de problemas de salud.

El primer antecedente en este marco, lo otorgan las cifras del Global Gap Gender Report
2014, al indicar por igual para Chile y México, un mejor estado de Salud de largo plazo
de las mujeres por sobre los hombres, a través de los porcentajes de las muertes por
enfermedades de alto rango. Por ejemplo, mientras que de cada 100.000 mujeres hay
90,4 que mueren a causa de enfermedades cardiovasculares en Chile y 130,3 en México,
esta cifra se eleva a 145,2 y 170,1 en el caso de los hombres, respectivamente.59 La misma
tendencia se mantiene para el cancer, diabetes, enfermedades respiratorias, VIH, entre
otras.

] .. No se Se No espe-

Sexoyy tipo de atencion Total ausentd  ausenté cificado!
Hombres 100.0 54.8 445 0.7
EnfermeFiad o accidente NA 79 355 NA
de trabajo’
Por cau?as ajenas NA 921 645 NA
al trabajo
Mujeres 100.0 64.6 34.6 0.8
Enf dad ident

nferme a2 o accidente NA 42 215 NA
de trabajo
Por causas ajenas NA 95 8 785 NA

al trabajo

Incluye a las personas que no regresaron a trabajar.

2Incluye a las personas que declararon tener un accidente en el trayecto a
su trabajo o de regreso a su casa.

NA No aplica

59 Global Gender Gap Report 2014
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Ausencias Ausencias con per-
injustificadas miso del empleador

Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres

Microempresa 4.8 2.6 9,0 7.0 13,8 96 12,4
Pequefia 8,1 42 78 7.8 15,9 12,0 14,7
Empresa
Msdiana 56 47 7.1 8.8 128 136 13,0
Empresa
Gran 10,4 15,0 75 131 17.8 28,1 21,4
Empresa

Figura 4.18: Proporcién de trabajadores con ausentismo laboral en Chile, por
sexo.

Lhinatne Narnnnas vAn Aal Tunshavn Ao Mhla anan Aatnn Ao Thannlasndasans TDNOT A annO

Sin embargo, este panorama general se contradice con el nivel de uso de los sistemas de
salud a los que acceden mujeres y hombres, nuevamente en igualdad de condiciones en
las realidades chilena y mexicana. Como se ve en la Figuras 4.17, el porcentaje de
mujeres mexicanas que se atiende en el sistema de salud, tanto por accidentes de trabajo
o por otras razones, es mayor al de hombres, sin embargo, le nivel de ausentismo laboral
es notoriamente mayor en hombres que en mujeres.

Lo mismo sucede en el caso de Chile (Figura 4.18), un mayor nimero de mujeres se
atiende en el servicio de salud¢° al tiempo que las ausencias, ya sean injustificadas o
justificadas, se presentan significativamente mas en los trabajadores hombres que en las
mujeres. Cabe destacar que detras del porcentaje expresado en el recuadro se esconden
dos elementos: (1) Que el nimero efectivo de trabajadores pertenecientes a cada tipo de
empresa implica que la diferencia a favor de los hombres existente en la Gran Empresa,
no contrarresta el efecto del mayor nimero de ausentismo en hombres en empresas
Medianas, Pequefias y Micro®; y (2) que dentro de las ausencias justificadas se
encuentras todas las actividades vinculadas a la maternidad y al cuidado de ancianos y
enfermos. Este indica un patrén de comportamiento de hombres y mujeres en cuanto a
Salud y Trabajo, que demuestra la arbitrariedad de la discriminacién laboral femenina,
tanto en Chile como en México.

Por dltimo, la natural relacion entre mujer y embarazo no solo es una causa de
discriminacién en un plano laboral, sino que también en tanto costos y acceso a los
sistemas de salud. A este respecto es fundamental entender las diferencias estructurales
que hay entre el caso de México y Chile, contando el primero con un rol estatal bastante

60 Superintendencia de la Salud www.supersalud.cl
61 Las Grandes Empresas agrupan tan solo al 54,9% de las y los trabajadores que imponen, o trabajadores
formales, lo que no considera a la amplia gama de trabajadores informales.
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mas presente que el segundo®2. Este elemento, deja en relativa mejor posicion a la mujer
mexicana que la chilena, ya que el abandono por parte del estado en materia de
prevision de salud, genera una ventana de oportunidad para las iniciativas privadas que
no tienen en el foco de su misién la garantia de los derechos sociales de los ciudadanos,
y, por ende, la estructura de financiamiento de ésta se rige bajo las normas del mercado.
Este elemento, ademéas de observarse con claridad en la Figura 4.19, tiene la implicancia
negativa que perjudica econémicamente a las mujeres por ser portadoras de la
responsabilidad materna, lo que se presenta en menor magnitud en el caso de México al
existir un mayor subsidio estatal a la responsabilidad de costear la Salud.

Ferrosalud
Consalud
Masvida
Cruz Blanca

Banmeédica

comens | S—
viaa res | e

0 22.000 44.000 66.000 88.000 110.000

Cotizacion Mensual Promedio en Pesos

s Hombres m Mujeres

Figura 4.19: Valor de la Cotizacién de Salud en edad fértil en Chile por sexo 2012.

Fuente: Superintendencia de Salud, www.supersalud.cl.

Paso a paso, se van materializando las consecuencias negativas que tiene un modelo en
que el estado no juega parte protagdnica en la provision de los derechos béasicos sociales,
como lo es el neoliberal, y no sélo en la profundizacion de la desigualdad
socioecondémica, sino que ademas en la iniquidad de género. El anélisis, en primer lugar
en educacion y ahora en salud, dan cuenta también, de una diferencia estructural en los
casos chilenos y mexicano respecto al rol que el Estado cumple en estas materias,
estando el de México levemente mas empoderado y responsable, si bien igualmente
retraido respecto a periodos anteriores.

4.3 Trabajo
Si bien tanto el analisis educativo y de salud tienen directa relacion con las potenciales
brechas de género a observar en materia laboral, como se hizo explicito en cada uno de

62 Anexo A
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ellos, existen cifras generales que mas que una causa de discriminacion son
consecuencia de ella. Asi, el procedimiento comparativo en este caso se realizara sobre la
base de los indicadores de Empleo y Oportunidades del Global Gap Gender Report 2014
para los casos de Chile y México en los siguientes cinco ambitos especificos: (1) Insercion
laboral, (2) brecha salarial por trabajos de igual valor, (3) brecha por ingresos, (4)
participacion en cargos judiciales, militares y en directorios, (5) nivel de
profesionalizacion y formacidon técnica.

Chile México
Mujeres Hombres  Ratio Mujeres Hombres  Ratio
(M/H) (M/H)

Insercion 55 79 0,69 48 83 0,58
laboral (%)
Brecha - - 0,5 - - 0,54
Salarial
Brecha 14.245 28.849 0,49 10.468 22.769 0,46
Ingresos
(PPP US$)
Participacion 24 76 0,31 32 68 0,47
(%)
Formacion 46 54 0,87 45 55 0,81
(%)

Como lo resume la Tabla 4.3, las cifras en un contexto laboral son asombrosamente
semejantes, lo que es un buen indicador de la presencia de un patrén idiosincratico y
estructural que comparten México y Chile. Por el mismo motivo, la elocuencia de las
cifras no amerita mayor analisis, salvo la particularizaciéon de tres aspectos que hacen la
diferencia: Poblacion Economicamente Activa (PAE), sindicalizacion y jubilacion.

Tal como se adelant6 en el anilisis demografico, el envejecimiento progresivo de la
poblaciéon implica para el caso chileno un mas alto porcentaje de la Poblaciéon
Econémicamente Activa (PAE) siendo un 43,23% en México y 59,6% en Chile, lo que si
bien es una diferencia no menor, no tiene mayor impacto en las brechas de género que se
puedan generar en materia laboral.

En tanto sindicalizacion, si bien los niveles de participacion de la mujer en la actividad
sindical son coherentemente méas bajos que los de los hombres en ambos casos, en el
caso chileno (12,1% al 20113) es ain mas bajo que el de México (21,14% al 2000%4) lo
que se explica por una politica antisindical mas persistente en el primer contexto, como
lo seniala su historia.

63 Cerda, C. y Cuevas, H. Mujeres, Trabajo y Sindicalismo. Solidaridad Hoy. 2013. Chile.
64 Herrera, F. y Melgoza, J. Poblacién Econ6micamente Activa y Sindicalizacién (1990-2000). Revistas E-
Journal. N°16. Universidad Autonoma de México. 2013. México.
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Por su parte, la Jubilacién tiene un régimen flexible en la legislacién mexicana, lo que le
permite al trabajador en acuerdo con su empleador definir la edad idénea. En el caso de
Chile, se establece una edad fija y diferenciada por sexo, siendo los 65 anos en el caso de
los hombres, y 60 afios para las mujeres. Esto implica concretamente cinco aiios menos
de trabajo y, por ende, de ahorros en pensiones, al tiempo que son precisamente las
mujeres quienes tienen una significativa mayor esperanza de vida que los hombres, lo
que constituye una inequivoca brecha de género.

4.4 Democracia

Partiendo por un paneo generalizado del estado de las democracias en América Latina y,
en particular los casos de estudio, no se debe olvidar el marco politico y econémico sobre
el cual se esta observando. A este respecto, que las democracias de la region (LA) sufren
debilidades estructurales es un hecho, como puede concluirse al observar el contenido de
en la Figura 4.20 que aborda la actitud frente a la democracia como una alternativa de
sistema de gobierno entre otras, por ejemplo, el autoritarismo.

En esta misma linea, cuando se propone que el vinculo entre neoliberalismo y
democracia se traduce en una merma de la segunda a causa del primero, se alude al
propio entendimiento de la relaciéon ideal entre politica y economia que los impulsores
de este modelo tienen. Al respecto se revisa la siguiente cita:

“La democracia, al impedir la exclusiéon por el mercado, aumenta la legitimidad del
sistema econ6mico y el mercado, al limitar el poder de la politica sobre la vida de la
gente, permite una mayor adhesion a la democracia.”®5

En ella, subyace una concepcién de politica dominada por un ente ajeno a la gente,
omitiendo el concepto de participacion politica que no s6lo convoca a los dirigentes
electos, sino que a toda “la gente” de manera permanente. Junto con ello, la disputa
entre estado y mercado, supone y requiere un esqueleto social determinado para la
subsistencia del modelo, lo que desencadena inevitablemente transformaciones politicas
que favorezcan los ajustes que el modelo sugiere. Asi lo interpreta también Ocampo

(2003):

“Detras del discurso del llamado Consenso de Washington se encuentra el supuesto de la
existencia de un modelo unico de desarrollo, aplicable a todos los paises cualesquiera
sean sus circunstancias, y una vision de la economia de mercado como antagonica al
intervencionismo estatal. Esta idea es ahistdrica, nociva y contraria a la democracia.”66

Ahora bien, incluso sobre la base de una democracia imperfecta, desde una perspectiva
de género uno de los antecedentes elementales es el tiempo en que las mujeres llevan
siendo consideradas ciudadanas por sus pares en sus respectivas sociedades. Una vez
mas el hito es coincidente entre las dos naciones en estudio, siendo el afio 1947 en el que
se celebra la aprobacion del voto femenino en México y 1949 en Chile. Esta tardia fecha
es una sefal de lo adverso que es el panorama para la mujer a la hora de involucrarse

65 Informe del PNUD “La Democracia en américa Latina” citando a Fitoussi, J-P., texto elaborado para el
PRODDAL, 2003.
66 Informe del PNUD “La Democracia en américa Latina” citando a Ocampo, J.A., texto elaborado para el
PRODDAL, 2003.

56



activamente en las decisiones de su pais. Como dijo Fernandez (1995): “...1a historia
politica ha sido una historia de exclusiones de la mujer, en cuanto a la concepcion de la
ciudadania moderna...”, lo que define indistintamente el contexto en las organizaciones
sociales y politicas de ambos estados.

Chile México

Mujeres Hombres Ratio Mujeres Hombres Ratio
Congresos 16 84 0,19 37 63 0,6
(%)
Ministerios 39 61 0,64 18 82 0,21
(%)
Presidencia 4 46 0,09 o) 50 0
(anos)

Este panorama general se ve ratificado por las cifras contenidas en la Tabla 4.4 sobre
Participacién Politica de la mujer, las que muestran datos de complementaria equidad al
converger, por un lado, la implementacion de politicas publicas para la equidad de
género como lo fue la Ley de Cuotas de 2002 que exigi6 un minimo de participacion
femenina en las elecciones parlamentarias de México y, por otro, el hito coyuntural de la
eleccion y posterior reeleccion de la primera mujer Presidenta de Chile. Asi, la
participacién parlamentaria de la mujer es notoriamente superior en México, mientras
que la participacion en autoridades unipersonales vinculadas al Poder Ejecutivo es,
consistentemente, mayor en el caso chileno. Si bien las cifras son un avance en ambos
eventos, se rescata especificamente el esfuerzo que significo por parte de México la
generacion de politica publica gubernamental, lo que atin es un desafio pendiente para
Chile.

Continuando con el analisis, y como fue descrito en el analisis politico, uno de los
aspectos en mas determinantes en el devenir de las politicas ptblicas y sus efectos en la
ciudadania chilena es origen antidemocratico de su Constituciéon politica. En contraste
con ello, en México ademas de no contar con tal elemento en sus antecedentes
histéricos, en las tltimas décadas se han hecho los esfuerzos por generar reformas
constitucionales con perspectiva de género, incidiendo en materia de los principios de
equidad e igualdad constitucional, en la incorporacion de mujeres indigenas, en la
inclusion de derechos con equidad de género desde la infancia, en la creacién del
Instituto de Mujeres (INMUJERES), y en la penalizacién a la violencia familiar, entre
otros aspectos.67

Sin duda que esta tltima dimension significa una ventaja cualitativa concreta entre
México y Chile, no solo en el desarrollo de la democracia, sino que también en el avance
de erradicar la diferenciacion arbitraria entre mujeres y hombres.

67 Montafio, S. y Aranda, V. Reformas constitucionales y Equidad de Género. Unidad Mujer y Desarrollo.
CEPAL. 2006. Chile.
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Porcentaje de los
que prefieren la
Porcentaje dela  democracia a

Actitudes especificas relacionadas con la vigencia e importancia muestra total de  cualquier otra
de la democracia los 18 paises forma de gobierno
Estan de acuerdo con que el presidente vaya mas alla de las leyes 42,8 38,6
Creen que desarrollo econémico es més importante que democracia 56,3 48,1
Apoyarian a un gobierno autoritario si resuelve problemas econémicos 54,7 449
No creen que la democracia solucione los problemas del pais 43,9 358
Creen que puede haber democracia sin partidos 40,0 34,2
Creen que puede haber democracia sin un Congreso nacional 38,2 32,2
Estan de acuerdo con que el presidente ponga orden por la fuerza 372 323
Estan de acuerdo con que el presidente controle los medios de comunicacion 36,1 324
Estdn de acuerdo con que el presidente deje de lado al Congreso y los partidos 381 329
No creen que la democracia sea indispensable para lograr el desarrollo 251 14,2

Figura 4.20: Fragilidades de la preferencia de la democracia frente a otros
sistemas de gobierno, 2002

Fuente: Informe PNUD “La Democracia en América Latina”, 2004.

Antes de continuar, y a modo de sintesis de los aspectos evaluados hasta ahora, la Tabla
4.14 indica el nivel de semejanza y diferencia que existe entre México y Chile, bajo una
escala valorada como lo indica a continuacién la Tabla 4.13:

Indicador Valor
Muy Parecidos 4

Parecidos 3

Distintos 2
Muy Distintos 1

Tabla 4.13: Escala de evaluacion del nivel de semejanza entre Chile y
Meéxico de acuerdo a los aspectos analizados en el Analisis comparativo.
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Aspecto Evaluacion Cualitativa Evaluacion
Cuantitativa

Historico Politico Muy Parecidos 3,5

Conquista y Mestizaje Muy Parecidos 4

Colonialismo, Muy Parecidos 4

Sincretismo cultural e

Independencia

Surgimiento de la Parecidos 3

Izquierda e

intervencionismo

estadounidense

Consolidaci6on del Parecidos 3

Neoliberalismo

Macroeconémico Parecidos 3,33

Tipo de economia, Distintos 2

ingresos y desigualdad

Politica internacional: Muy Parecidos 4

TLC

México, Chile y la OCDE Muy Parecidos 4

Demografico Parecidos 3

Poblacion indigena Parecidos 3

Centralismo y urbanidad Parecidos 3

Composicion etaria Distintos 2

Tasa de feminidad Muy Parecidos 4

Gobierno y Pais Parecidos 2,75

Educacion Distintos 2

Salud Distintos 2

Trabajo Muy Parecidos 4

Democracia Parecidos 3

TOTAL PARECIDOS 3,15

Tabla 4.14: Evaluacion cualitativa y cuantitativa del nivel de semejanza
entre Chile y México de acuerdo a los aspectos analizados en el Andalisis

comparativo.

De acuerdo a esta informacion, el nivel cuantitativo de semejanza entre Chile y México
con los aspectos considerados hasta ahora es de 3,15, es decir, levemente superior al
criterio de Parecidos, lo que valida a la aplicacion de la Norma Mexicana para el caso

chileno.
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5. Equidad de Género

El anéalisis de Equidad de Género entre Chile y México se presenta a modo de resultado
de la contraposicion de ingredientes en las otras cinco dimensiones —Histdrico-politica,
Macroecondémica, Demografica y Gobierno y Pais-, por lo que es un apronte a la
identificacion de un perfil comin de nacion, sobre el cual poder definir una hoja de ruta
de trabajo afin.

Iniciando el desglose de parametros que engloban este perfil, se repara en el indice de
Brecha de Género (Gender Gap Index 2014) que somete a evaluacion a 142 paises de
todos los continentes bajo criterios cuantitativos, luego de lo cual arroja un puntaje a
partir del que se elabora un Ranking mundial. Como lo releva la Figura 4.21, Chile se
encuentra en el lugar 66° con respecto al mundo y 15° en comparacién con
Latinoamérica, de un total de 26 paises seleccionados. Por su parte, México se ubica en
el lugar 80° a nivel mundial y 19° en el caso de la region.

LATIN AMERICA AND THE CARIBBEAN

Owerall Overal
Country score rank
Nicaragua 0.7894 6
Ecuador 0.7455 21
Cuba 0.7317 30
Argentina 0.7317 31
Barbados 0.7289 33
Bahamas 0.7269 35
Peru 0.7198 45
Panama 0.7195 46
Costa Rica 0.7165 48
Trinidad and Tobago 0.7154 49
Jamaica 0.7128 52
Colombia 0.7122 53
Bolivia 0.7049 58
Guyana 0.7010 64
Chile 0.6975 66
Brazil 0.6941 m
Honduras 0.6935 73
Dominican Republic 0.6906 78
Mexico 0.6900 80
Paraguay 0.6890 81
Uruguay 0.6871 82
El Salvador 0.6863 84
\Venezuela 0.6851 86
Guatemala 0.6821 89
Belize 0.6701 100
Suriname 0.6504 109

Sin embargo, es menester advertir que el caracter exclusivamente cuantitativo de indice
GGI omite la definiciéon de criterios cualitativos que ponderen y prioricen de acuerdo a
una estrategia local de desarrollo, por ejemplo en América Latina, para contrastar
adecuadamente el nivel de Equidad de Género del territorio. A modo de ejemplo, si en
una localidad se considera prioritaria la equidad en derechos sexuales y reproductivos
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para la consolidacion de una sociedad igualmente justa para mujeres y hombres,
entonces Nicaragua, que ocupa el 6° puesto a nivel mundial y el 1° en LA, no seria un
buen prototipo de esta orientacion, puesto que es uno de los 6 paises a nivel mundial,
junto a Chile, que cuenta con una politica absolutamente restrictiva en materia de
interrupcion voluntaria del embarazo.

No obstante, este indice es un buen parametro inicial sobre el cual pararse para describir
cualitativamente la idiosincrasia latina.

5.1 Machismo, el patron cultural de América Latina

A pesar de que el machismo no es un elemento inherente a las sociedades humanas®8, si
es un elemento presente en todas las culturas y civilizaciones de las que tanto Chile como
México provienen, incluso remontandose a tiempos precolombinos.

El machismo, tiene su origen en las relaciones sociales de poder atribuidas al rol que
tanto hombre como mujer cumplia en la pre historia, etapa en las que los seres humanos
se valian de los atributos fisicos para subsistir, por lo que el hombre —de mayor fuerza-
se dedicaba a la caza y a la proteccion y la mujer —madre- se dedicaba a la reproducciéon
y al cuidado de los hijos.69

Con el pasar de los afios se consolida esta relacion de poder, en el que el hombre se
posiciona por sobre la mujer, aumentando los privilegios de los hombres en la
organizacion de sociedades e instrumentalizando el rol de la mujer a su servicio, a través
de lo que Kirkwood (1987) sefiala citando a Beauvoir como la dualidad de las sociedades,
donde “la mujer es lo otro, en tanto el hombre es lo uno (todas las culturas tienen estas
categorias de lo propio y lo marginal, con las consecuencias obvias de la negacion de
derechos)”7°.

En las sociedades modernas, democratizadas e industrializadas no tiene ningtn asidero
el rol asociado a cada sexo, dado que tanto el control de la natalidad como la industria
alimenticia, permiten que las parejas disociarse de lo que el espiritu de supervivencia les
imponia, es decir, alimentacién y reproduccién?, sin embargo se observa la prevalencia
de estas conductas, adoptadas incluso desde un plano formal, ademas del informal.

Lo que se observa como fundamento tras la division sexual del trabajo y, por ende, del
rol en la sociedad, es la omision por parte del sexo dominante, en este caso el hombre, de
que junto superacion de las monarquias y la caza, también se da un paso mas delante de
la asimilacion entre sexo y género, entendiendo a este ultimo como el conjunto de
caracteristicas culturales que hoy describen el rol social de cada sexo.

En este sentido, dado que el estereotipo de hombre se vincula a su condicion biologica —
en cuanto lo distingue de la mujer, es decir, fuerza, pene, altura, etc.-, sus atributos
personales no son mas que expresiones que buscan reafirmarlos. De este proceso

68 Mead, M. Sexo y temperamento en tres sociedades primitivas.
http://www.igualdadevigo.org/datasedatos/archivos/Sexo y temperamento en tres sociedades primi
tivas.pdf

69 Kirkwood, J. Feminarios. Ediciones Documentas. 1978. Chile.

70 Kirkwood, J. Feminarios. Ediciones Documentas. 1978. Chile.

71 Kirkwood, J. Feminarios. Ediciones Documentas. 1978. Chile.
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invisible surge el reconocido falocentrismo72, que alude al desenvolvimiento de todas las
materias sociales en funcién del hombre como foco. Ejemplo de aquello es la utilizacion
de la palabra hombre como sinénimo de ser humano, y no cumpliéndose lo mismo con
la palabra mugjer.

De esta manera, el mayor o menor nivel de cuestionamiento, visibilizaciéon y accion que
tengan las sociedades ante las ventajas de hombre por sobre mujeres producto de estas
injusticias de caracter historica, se constituyen como mas o menos machistas.

En Latinoamérica, con honrosas excepciones, persisten los estereotipos mas precarios de
lo que es una mujer y un hombre. El hombre, en tanto el ser superior en las sociedades,
tiene la responsabilidad de liderar, pensar y conducir a las mismas, aprovechando los
atributos que le son propios como el uso de la razon, el desarrollo de la inteligencia y la
consecuente administracion de los bienes. El hombre, ademas de ser el ente de
referencia y patroén a seguir, es el dueno de los recursos necesarios para la subsistencia
de la humanidad, es decir, de la tierra (vivienda), de los animales (alimentacion),
incluida la mujer (reproduccion). En la casa, el hombre es el responsable de proveer el
dinero para la mantencion y funcionamiento del mismo, ademds de ejercer la
autoridad, ya que por lo anterior es jefe de hogar. Por ultimo, el hombre es el
representante de la dureza -por lo que tiene el monopolio de la fuerza y esta autorizado
para ejercer la violencia-, y de la virilidad, lo que se manifiesta en el rol de dominancia
que también tiene en el plano sexual.

Asi, el estereotipo de mujer en una sociedad machista es la completa negaciéon de lo
anterior, reconocidamente como el sexo débil, lo que incluso se justifica cientificamente
a pesar de, lejos de no haber evidencia cientifica que corrobore esa premisa, existe
suficiente investigacion que prueba lo contrario. Sus caracteristicas principales es el
desarrollo de las emociones, en oposicion a la razon, y por lo mismo su rol en la sociedad
es, exclusivamente, el cuidado y atencion de los nifios, de los enfermos y ancianos.

Lamentablemente, este perfil de sociedad esta bastante mas cerca que lejos de lo que hoy
se observa en la mayoria de los paises latinos, y Chile y México no son la excepcion. Esto,
pues si bien existen notables avances en participacion de la mujer en educacion, trabajo
y politica, su ingreso a en adn incipiente, sometido a constante evaluacién y en muchas
ocasiones es analizado de manera peyorativa73. Asimismo, la violencia, la segmentaciéon
funcional, las brechas salariales y la postergacion de derechos son directas consecuencias
de esto.

Para la superacion el machismo no sélo se requiere una deconstruccion y reconstruccion
del debilitado y desventajado rol de la mujer en la sociedad, sino que hace falta alcanzar
el entendimiento que el rol del hombre y sus presuntos privilegios, son igualmente
dafiinos para éste como para el conjunto de las sociedades, por lo que deben ser
igualmente repensados y redisefiados, superando el foco en la diferencia sexual y
poniéndolo en la convergencia de ideas.

72 Fueller, N. Repensando el Machismo Latinoamericano. Facultad de Ciencias Sociales, Pontificia
Universidad Catolica del Pert. 2012. Perd.
73 Teruel, L. Género y Politica: Analisis del discurso mediatico de Hispanoamérica y Espafia.
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5.2 Feminismo, la bandera silenciosa que abre camino a la equidad

Luego de una revision tematica de los puntos que conforman el perfil machista del
ciudadano latinoamericano, y particularmente el del chileno y el mexicano, resulta dificil
imaginar los origenes de las politicas y transformaciones sociales que poco a poco han
ido despojando a la region de un sesgo discriminatorio hacia las mujeres.

Asi describe Tomas (2007) esta situacion: “América Latina ha sido, y es, un escenario
politico, social y econémico con sinergias contradictorias y potencias inesperadas, donde
nunca ha dejado de sorprender la fuerza y el protagonismo de mujeres y de los
movimientos feministas.”74

Son estas mujeres, por lo tanto, las que en esfuerzos particulares, colectivos y de
perseverante cooperacion internacional, fueron capaces de abrir un camino a las ideas de
justicia y equidad. No es de extranarse, sin embargo, que la vanguardia del feminismo en
América Latina no tenga su cuna en Chile o México, sino que en paises principalmente
centroamericanos, como Cuba, Honduras, El Salvador y Guatemala’s, lo que no obsta
que con posterioridad, estas sociedades se sumaran a los esfuerzos mundiales. En
particular, asi lo registra la siguiente cita:

“En 1993 un grupo de feministas mexicanas y chilenas se identific6 con la idea central
del feminismo de la diferencia; esto es, con la idea de que la igualdad es el intento
ideologico para someter a la mujer en niveles mas elevados.”76

En la actualidad, no existe ningtn pais en el mundo absolutamente carente de practicas
machistas y discriminadoras hacia las mujeres, ni si quiera es el caso de los paises
noérdicos a los cuales se suele tener como referente de éxito en la aplicacion de politicas
sociales y que, por lo demas, lideran, sin excepcion, el ranking mundial del GGI. A partir
de esto, en cuanto a Equidad de Género se puede proyectar el desafio de las naciones a
un largo plazo, siendo el reto atin mas agudo y complejo para la region, y, en especial,
para México y Chile.

5.3 Politicas Puablicas y acciones afirmativas

Entendiendo lo desigual de esta batalla, las sociedades y los Gobiernos latinos han
adoptado medidas desde la institucionalidad, impulsando legislaciones que, con un alto
rango en los gobiernos, puedan encabezar el impulso de Politicas Publicas que
promuevan la equidad y la igualdad.

Expresiones de ello son el Servicio Nacional de la Mujer (1991) que durante el 2015 pasa
a llamarse Ministerio Nacional de la Mujer y la Equidad de Género, y el Instituto
Nacional de las Mujeres (2001) que, a su vez, tiene al Programa Nacional de Integracion
de la Mujer al Desarrollo (1985) como su predecesor.

Dentro de las Politicas Publicas debatidas e impulsadas en periodos relativamente
coincidentes entre ambos paises, se encuentran:

74 Prologo de Tomas, S en Chejter, S. Feminismos latinoamericanos: Tensiones, cambios y rupturas.
ACSUR - LAS SEGOVIAS. 2007. Espana.

75 Chejter, S. Feminismos latinoamericanos: Tensiones, cambios y rupturas. ACSUR — LAS SEGOVIAS.
2007. Espafia.

76 Gargallo, F. Ideas Feministas Latinoamericanas. Ed. Historia de las Ideas. 2006. México.
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v Ley de Cuotas para cargos de eleccion popular
v Elaboracion y Difusién de Normas por la Equidad de Género

Por un lado, el debate de Ley de Cuotas se inicia en América Latina a comienzos de la
década de los '90, siendo implementadas hasta la fecha en 12 paises latinos, incluyendo
México (2002) y Chile (2014). Una medida correctiva de ésta indole suscitdé una
resistencia que se disfrazo, tanto en el ejemplo chileno como en el mexicano, de un
debate por el fortalecimiento de la democracia, contraponiendo la reforma de cuotas a
las reforma de primarias electorales, mecanismo a través del cual, y en nombre de la
participaciéon ciudadana, se reduce el nimero de mujeres que accede a puestos del
parlamento al incluir un filtro adicional.

Superado ese debate, y atendiendo a los siguientes argumentos:

“Las cuotas de género son democraticas en el sentido de que aumentan las posibilidades
de eleccion de un grupo con baja representacion histoérica, las mujeres. Las leyes de
cuotas de género remueven las barreras que limitan las posibilidades de las mujeres de
ganar un puesto de eleccion popular.”77

Las reformas son aprobadas por los propios parlamentos que éstas van a modificar y si
bien en México los efectos son elocuentes, en el caso de Chile aiin no ha habido
elecciones a través de las cuales corroborar el efecto positivo en la proporcién de mujeres
como representantes politicas de la ciudadania.

En cuanto a la elaboracion e implementacion de las Norma por la Equidad de Género, el
SERNAM junto al Instituto Nacional de Normalizacion (INN) generaron la Norma
Chilena SCh3262: Sistema de Gestion de la Igualdad de Género y Conciliacion de la Vida
Laboral, Familiar y Personal (2012), contando como insumo para su redaccion con la
Norma Mexicana de Equidad Laboral (2009) entre Mujeres y Hombres y el Modelo de
Equidad de Género (MEG, 2003) elaborados por la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social y el INMUJERES, respectivamente.

Estas iniciativas tienen por objeto “establecer los requisitos para obtener la certificacion
y el emblema que comprueban que las practicas laborales de las organizaciones respetan
la igualdad y la no discriminacién, la previsién social, el clima laboral adecuado, la
libertad y la accesibilidad laborales entre mujeres y hombres”8, al tiempo que
promueven la adopcion de estas acciones afirmativas en las empresas publicas y
privadas. Lo anterior, se implementa en un contexto de globalizacién en el que los
estdndares de competencia favorecen la incorporacion de aspectos como la Equidad de
Género, en la medida que son adoptados con el objeto de innovar la imagen corporativa
que, al llegar a mercados internacionales, su cumplimiento es mas un incentivo que una
traba administrativa.

Se corrobora, por lo tanto, y sobre todo a partir de este tltimo analisis, la homogeneidad
particular que tienen Chile y México desde una mirada multidimensional, incluso dentro
de una region que ampliamente responde a una identidad comtn. Se rescata, al mismo
tiempo, la posicién de avanzada que tiene el segundo respecto del primero, en tanto

77 Rios Tobar, M. Mujer y Politica: El impacto de las cuotas de género en América Latina. IDEA, Flacso
Chile, Catalonia. 2008. Chile.
78 Norma Mexicana por la Equidad Laboral entre Mujeres y Hombres.
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implementacion de politicas y ejecucion de las mismas, lo que favorece la evaluacion de
éstas en pos de una proyeccion mas certera para otros casos, como lo es el chileno.

Meéxico, Chile y la Equidad de Género: Hoy por ti, mafiana por mi

El Analisis Comparado describe un momento politico y econémico en el que Chile y
México encuentran el mayor namero de convergencias, sobre todo en lo que a la
implementacion de Politicas Ptblicas respecta, con ciertos matices particulares sobre los
cuales se proyecta un escenario ideal para la aplicacion de instrumentos de medicion en
una y otra realidad.

Divergencias

Los matices, en concreto, posicionan a México a la vanguardia en la implementacion de
politicas publicas que combatan la iniquidad de género, lo que sumado a un estado algo
maés fortalecido que el chileno, y a una democracia un tanto mas estable, lo sitiia como
un pais en una etapa de consolidacion, por lo que su estudio y anélisis facilita la
definicion y proyeccion del camino a trazar en el ejemplo chileno.

Chile, en tanto, tiene mejores cifras macroeconémicas y un devenir politico reciente que
le augura un futuro méas prometedor en cuanto a definicion de estrategias nacionales se
tata. Es decir, una vez alcanzada la etapa de consolidacion de las incipientes Politicas
Publicas en equidad de género -y con la experiencia previa de México en la mira-, resulta
posible esperar un rapido avance en esta materia, lo que de efectuarse, en un futuro
serviria de ejemplo para evaluar y contrastar nuevas proyecciones desde el caso
mexicano.

Perfil nacional
La sintesis de las convergencias, por su parte, tiene como resultado un perfil nacional al
que responden las dos naciones en estudio:

Estructuralmente son sociedades inscritas en el modelo neoliberal, lo que sucede como
herencia de la resolucion apresurada de tensiones politicas en procesos preliminares, y
no adoptado como parte de una estrategia nacional de deliberacion propia. Lo anterior
implica que las cifras macroecondémicas no se condicen con las que este modelo requiere
para un funcionamiento estable, por lo que provoca el incremento de la pobreza y de la
desigualdad, a partir del debilitamiento de los derechos basicos sociales, especialmente
la salud, educacion y el trabajo.

De lo anterior es directa la dependencia econdémica que se genera en las economias
locales con las grandes economias mundiales, lo que limita la autonomia politica y, por
ende, la posibilidad de tomar definiciones sobre pasos estratégicos que den soluciones
estructurales a los problemas que para éstos hoy son prioridad.

Por este motivo, los Gobiernos se concentran en gestiones focalizadas en pasos tacticos
de desarrollo, que se traducen en la implementacion de politicas publicas, muchas veces
efectivas, pero insuficientes para resolver las dificultades de fondo.
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Asi, la aplicacion de medidas de mayor profundidad en aspectos sociales cuyo nivel de
interés social no es de primera necesidad, como es el caso de la Equidad de Género,
termina postergada tras la urgencia de combatir las prioridades. Esto, fomenta la
reproduccion de los vicios sociales que describen a las sociedades injustas y machistas, lo
que, ciclicamente, contribuye negativamente a la mantencion de las brechas econémicas
que generan mas desigualdad y mas pobreza.

Resultado

Por todo lo anterior, se justifica la aplicacion de la métrica disefiada en la Norma
Mexicana por la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres, para ser utilizada en el
diseno de un indice que evalta el impacto de las politicas de Equidad de Género en la
organizacion chilena.

Igualmente, este indice tiene la potencialidad de ser implementado tanto en la sociedad
chilena como en la mexicana, o que permite pasar de la etapa de implementacion a la
etapa de evaluacion de las politicas, para luego incrementar las proyecciones del trabajo
y acercar cada vez mas, a partir de la colaboracion internacional, a la construccion de
sociedades justas.
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Diseio

Una vez estudiado tanto el contexto como los contenidos de aplicacion de la métrica en
relacion a la evaluacion de la Equidad de Género y su efecto en las organizaciones
chilenas, se procede finalmente al disefio de la misma que constara de las siguientes
cuatro etapas especificas:

» Definicién de Objetivos, Alcances y Restricciones

» Definicion y Seleccion de Criterios de Medicion

Validacion y Retroalimentacion a través de Panel de Expertos
» Formulacién de Indices.

Definicion de Objetivos y Alcances

Ante el proposito de medir el impacto de la Equidad de Género en el desempeiio de las
organizaciones, es necesario dejar en claro cuéles son los aportes concretos de la métrica
a proponer en relacion a los avances que ya existen en esta materia.

¢Qué es lo que se mide hoy?

Como ya se ha planteado, se toma como punto de partida el trabajo realizado por el
SERNAM vy sus pares en un plano internacional -puntualmente el caso mexicano-, a
través de la generacion de las Normas que certifican la presencia o no en las
organizaciones de condiciones que garanticen la igualdad entre mujeres y hombres.

En el caso de Chile, la Norma NCh 3262 “es aplicable a una organizacion, de cualquier
tamano y actividad, que desee [...] demostrar su conformidad con esta norma mediante
la certificacion y registro de sus sistema de gestion de la igualdad de género y
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal en la 16gica de corresponsabilidad, por
parte de un organismo de certificacion de sistemas”9, la que se lleva implementando
desde el ano 2012, contando hasta la fecha con tres empresas certificadas: Sodexo Casa
Matriz, Minera Gabriela Mistral de CODELCO y Laboratorio Bag6 Casa Matriz, dos de
las cuales son privadas y una publica.

Por su parte, México aplica la Norma Mexicana NMX-R-025-SCFI desde el afio 2009 y
hasta el ano 2011 existe registro de 11 empresas privadas certificadas, 21
Secretarias del Estado, ademas de 38 organizaciones integrantes de la
Administracion Pablica Federal (APF) del sector paraestatal. Al igual que en el caso
chileno su campo de aplicacion es todo el universo de organizaciones mexicanas,
independiente del tamano o tipo de actividad que realicen y su objetivo es, como ya se
hizo referencia en capitulos anteriores, la certificacion de las mismas.

Como puede desprenderse de los datos anteriores la experiencia mexicana no solo
aventaja a la chilena en tiempo de implementacién, sino que ademas en la tasa de
certificacion de organizaciones la que, sobre todo en el sector publico, es una muestra del
desafio que Chile tiene por delante.

79 Instituto Nacional de Normalizacion. Norma Chilena NCh3262-2012: Sistema de Gestion - Gestion de
igualdad de género y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal. 2012. Chile.
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Sobre este escenario se plantean cuatro caracteristicas particulares de las Normas como
mecanismo de medicion que abren la puerta a la necesidad de una métrica como la
propuesta por este trabajo:

1. La adquisicion de la certificacion es voluntaria, lo que no s6lo implica un nivel
de respuesta menor sino que, ademas, dado este caracter aquellas empresas en
proceso de evaluacion tendrian mejor disposicion a cumplir con los
procedimientos técnicos que implica.

2. El objetivo de las Normas es la certificacion, lo que constituye un beneficio
formal y directo para las empresas, por lo que el disefio de la medicién se
ajusta a la voluntad que ellas tienen con esto en consideracién, permitiendo un
proceso mas largo de evaluacion que no es posible en caso contrario.

3. La evaluaciéon es binaria, es decir, al ser el resultado la certificacion, la
informacion disponible a nivel ptiblico es si se cumple o0 no se cumple, sin atender
a una gradualidad de estados de equidad que puedan nutrir el estudio y analisis
en esta materia.

4. La evaluacion es absoluta, es decir, describe el panorama de una organizaciéon
exclusivamente en torno a los criterios de género y no relativo a otros aspectos
que podrian tener un comportamiento interesante de analisis bajo los efectos de
la equidad.

¢Qué propone el diseio de la métrica?
En consecuencia con el analisis expuesto, son cuatro los aspectos fundamentales que
definen los objetivos de la métrica en disefio, como lo indica la Figura 6.1.

En primer lugar, el acercamiento que alude a la disposicion hacia las organizaciones
sugiriendo una recoleccion activa lo que significardA una etapa importante en la
implementacién de ésta.

En segundo lugar, la simplicidad necesaria que requerird el no contar con la
disposicion de voluntarios que se vean beneficiados directamente, por lo que se
proponer simplificar el mecanismo de evaluacion sin perder la rigurosidad, amplitud y
profundidad de los criterios.

En tercer lugar, la calificacion se propone como concepto complementario a la
certificacion, en la medida que esta dltima tiene el caracter binario abordado en el punto
anterior y se plantea una evaluacién que distinga un espectro amplio de desempefios en
materia de equidad de género, diferenciando entre clister que permitan un anélisis mas
profundo.

Por ultimo, se presenta la comparaciéon a aplicar tanto entre una organizacion con
otras similares pertenecientes a su mismo rubro, denominada comparacién externa,
como considerando su propia evolucién en el tiempo, que se entenderd como
comparacion interna.
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Alcances

El primer aspecto a delimitar es el plazo en que esta propuesta tendra vigencia, en la
medida que la medicion de aspectos cualitativos de comportamiento ameritan una
estrecha sintonia con los cambios culturales que se presentan en el universo evaluado.
En este sentido, si bien los antecedentes y visibn de este trabajo contemplan
transformaciones posibles de largo aliento, el alcance de esta métrica es de
mediano y corto plazo, en el entendido que en periodos posteriores se requeriran
ajustes propios del dinamismo en que las sociedades integran conceptos como la
integracion, la innovacién y la equidad de género.

Por otro lado, y ateniéndose a la definicion del perfil de la mujer trabajadora descrito en
los Fundamentos, se identifican impactos diferenciados segan la etapa de
evolucion en la que se encuentre una organizacion, sus trabajadoras y su
entorno. Esto, pues este perfil responde a un elemento adicional al valor agregado que le
otorga la simple diversidad en términos de género al desarrollo de las organizaciones.
Tiene que ver, més bien, con un valor especial que hoy la mujer es capaz de aportar
laboralmente por la formacion recibida ante el funcionamiento de su entorno publico y
privado. Es decir, en el corto plazo es coherente esperar un mayor aporte en el desarrollo
de la empresa por parte de, por ejemplo, mujeres en sectores masculinizados, que de
hombres en sectores feminizados. Sin embargo, como este elemento no es el foco
principal de la métrica desarrollada se propone para el analisis de los datos el alcance
particular de esta variable de género.

En cuanto al universo de evaluacion, dado que se utiliza como base un instrumento de
medicién que no tiene restricciones en ese sentido no hay motivo para excluir o priorizar
algan sector por sobre otro. Esto no quiere decir que a la hora de aplicar la métrica no
deba hacerse una clasificacion de organizaciones en pos de que las comparaciones no
pierdan causalidad. Esto altimo es relevante en la medida que ésta se gesta en funcion de
un alto alcance en términos de cantidad de organizaciones evaluadas, lo que
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implica un intercambio de profundidad por cobertura —es decir, se persigue la
generalizacion de los resultados-, a diferencia de lo que realiza el estudio del IFC,
Investment in Women’s Employment, quienes pierden cobertura por priorizar la
profundidad del analisis en la recoleccion de data cualitativa y especifica para cada caso.
Asimismo, si bien en la discusion inicial se contempl6 la posibilidad de s6lo analizar el
impacto del desarrollo en funcion del sesgo vertical, es decir, la falta de oportunidades
que le permitan a la mujer acceder a igual puestos de decision jerarquica que a los
hombres, la métrica, si bien pone énfasis en esta particularidad, también involucra la
medicion y efectos del sesgo horizontal o funcional, que da cuenta de la falta de
oportunidades para las mujeres de acceder a roles u ocupaciones de cierta area de
produccion especifica.

Por ultimo, dado el origen de la métrica, si bien disenada para ser aplicada de manera
optima en Chile, tiene evidente validez para el caso mexicano, lo que amplia la
posibilidad de analisis integrando la variable internacional. Es factible, ademas, realizar
ajustes menores que permitan su implementacion en todo Latinoamérica; sin embargo,
por el mismo motivo especificado en el punto anterior, esto no se cumple para el resto de
los paises y continentes, los cuales ameritarian un anélisis individual en mayor
profundidad.

Definicion y seleccion de criterios de medicion

Como se ha expuesto en la etapa anterior, hoy ya existen instrumentos e instituciones
que certifican el nivel de cumplimiento en torno a medidas que son indicadores de
equidad de género en las organizaciones, es decir, dan cuenta del caracter de la
estructura de las organizaciones vinculado a las causas del fenémeno a evaluar.

Junto con lo anterior y con el proposito de medir impacto bajo un esquema que relacione
causa con consecuencia, se identifican los elementos a través de los cuales se manifiestan
los efectos, en otras palabras, los aspectos que representan el desempefio de la
organizacion, tanto desde una perspectiva que considera la cultura, como el output de la
misma, los que son: clima organizacional y productividad.

Cabe destacar que una de las dimensiones a tomar en cuenta a la hora de inferir
causalidad entre estructura y desempeio es la enorme cantidad de factores externos e
internos que se ven involucrados en la generacion de los productos de una empresa, ya
sea esta con o sin fines de lucro, por lo que la rigurosidad y transversalidad con la que se
midan estos componentes sera fundamental para la validez de le métrica en desarrollo.
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Figura 5.2 Esquema de relacion Causa/Efecto entre los componentes de una
organizacional

Clima Organizacional

En funcién del esquena de evaluacion planteado, como lo indica la Figura 5.2, el primer
paso es la definicion de lo que se entiende por clima y su correspondiente diferenciacion
y relacion con el concepto de cultura organizacional. Como lo indica Patterson et al.
(2005), la cultura organizacional son las razones estructurales que determinan el
comportamiento al interior de una organizacién, manifiestas en el clima.

De esta manera, existe una amplia gama de investigacion en torno a los criterios que
mejor capturan el clima organizacional, desde donde se proponia que era necesario antes
de medir, clasificar a la empresa en evaluacion en algtn tipo especifico segmento, segin
el enfoque que ésta tuviera en relaciéon al entorno y a la manera de generar productos.
Sin embargo, el aporte de la investigacion de Patterson es, precisamente, la fusion de los
criterios seleccionados para cada uno de los cuatro enfoques establecidos por literatura —
a saber, enfoque interno con flexibilidad en la generacién de produccién, enfoque
interno y con control en la generacion de produccion, enfoque externo con flexibilidad
en la generacion de produccidon y enfoque externo y con control en la generacion de
produccion-, y otorgar una sintesis de 17 criterios a ponderar, como figura en la Tabla

5.1.

Criterio Definiciéon
: Disefio de tareas que le den a la o el trabajador
Autonomia .
un amplio espectro desde donde desarrollarlas.
. Grado de confianza y cooperacion
Integracion .
interdepartamental.
Participacion, en la medida que las y los
trabajadores tiene alta influencia en la toma de
Involucramiento decisiones y comunicacion, visto como el libre
intercambio de informacién a través de la
organizacion.
Apoyo de la Supervision Grado de percepcion de apoyo y entendimiento
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por parte de su superiora o superior inmediato.
Fomento a la Capacitacion Preocupacion por el desarrollo de habilidades.
Grado en que la organizacion se preocupa y

Bienestar :
valora a las y los trabajadores.
. . Preocupacion por la formalidad en las normas y
Formalizaciéon ..
los procedimientos.
. . Grado en que se establece la valoracion de cierto
Tradicion

modo de hacer las cosas.

Grado de fomento y apoyo a nuevas ideas y
enfoques innovadores y de orientacion al cambio.
Grado de sensibilidad que tiene la organizacion
Foco externo ante las necesidades de la o el cliente y de su
mercado o entorno en general.

Preocupacion por revisar objetivos y traducirlos

Innovacion y Flexibilidad

Reflexibilidad en estrategias y procesos de modo de adaptarse al
entorno.
Claridad de los Objetivos Preocupacion por definir con claridad las metas
Institucionales de la organizacion.
Eficiencia Qrado de impor’Fapcia enfocada en la eficiencia y
nivel de productividad de las y los trabajadores.
Cuan duro trabajan las personas de una
Esfuerzo L .
organizacion por cumplir sus metas.
Retroalimentacion del Evaluacion y retroalimentacion del desempefo
Desempeno del trabajo.

Grado de presion hacia las y los trabajadores por
alcanzar mas metas.

Enfasis que se le da a la calidad de los
procedimientos.

Presion por producir

Calidad

Tabla 5.1: Seleccion de criterios a utilizar para la medicion de Clima Organizacional

Fuente: Validating the organizational climate measure: links to managerial practices,
productivity and innovation. Patterson, M. et al. (2005)

La propuesta contintia en torno a la elaboracion de indicadores para cada uno de estos 17
criterios, lo que se sugiere evaluar a través de encuestas de percepcion de clima entre el
personal de las instituciones con evaluacion gradual. En este sentido, se redacto, para
cada criterio, una afirmacién en positivo en lo que respecta a un buen desempefio, Tabla
5.2,y la eleccion de una escala 0 a 3 segun lo detalla la Tabla 5.3.

Asi, se cuenta con un método que permite recolectar la informaciéon necesaria para la
elaboracion de una métrica que dé cuenta del nivel de clima organizacional de las
entidades evaluadas, ajustandose a los principios establecidos para aquello, faltando la
definicion de ponderadores que le asignen a cada criterio la importancia relativa que
tienen, para lo cual estos serdn sometidos a la siguiente etapa desarrollada a
continuacion.
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Criterio

Proposicion en positivo y primera persona

Autonomia
Integracion

Involucramiento

Apoyo de la Supervision

Fomento a la Capacitacion

Bienestar
Formalizacion

Tradicion

Innovacion y Flexibilidad

Foco externo

Reflexibilidad

Claridad de los Objetivos

Institucionales
Eficiencia

Esfuerzo
Retroalimentacion
Desempeio

Presion por producir

Calidad

del

La organizacion me otorga tareas que me dan un
amplio espectro desde donde desarrollarlas.

En la organizacion existe un alto grado de
confianza y cooperacion interdepartamental.

En la organizacion existe participacion, en la
medida que las y los trabajadores tenemos alta
influencia en la toma de decisiones y
comunicacion, dado que hay un libre intercambio
de informacion a través de ésta.

Me siento apoyado y comprendido por parte de
mi superiora o superior inmediato.

En la organizacién existe preocupacion por el
desarrollo de habilidades.

En la organizacion existe una preocupacion y
valoracion de las y los trabajadores.

En la organizacién existe preocupacion por la
formalidad en las normas y los procedimientos.
En la organizacion se establece una valoracion
por cierto modo de hacer las cosas.

La organizacion esta orientada al cambio, ya que
existe fomento y apoyo a nuevas ideas y a los
enfoques innovadores.

En la organizacion existe una sensibilidad ante
las necesidades de la o el cliente y de nuestro
mercado o entorno en general.

En la organizaciéon existe preocupacion por
revisar objetivos y traducirlos en estrategias y
procesos de modo de adaptarse al entorno.

En la organizacion existe preocupacion por
definir con claridad las metas de la organizacion.
En la organizacion se le da importancia a la
eficiencia y al nivel de productividad de las y los
trabajadores.

Las personas de esta organizacion trabajamos
duro por el cumplimiento de sus metas.

En la organizacion existe evaluacion vy
retroalimentacion del desempeiio del trabajo.

En la organizacién no existe presion hacia las y
los trabajadores por alcanzar més metas.

En la organizacion se le da énfasis a la calidad de
los procedimientos.

Tabla 5.2 Proposiciones para la medicion de los Indicadores de cada criterio de
Clima Organizacional.

-1 7 o7 kel
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Evaluacion Valor

Totalmente en desacuerdo 0
Parcialmente en desacuerdo
Parcialmente de acuerdo
Totalmente de acuerdo

W N =

Productividad

Al igual que para sopesar el nivel de clima, existe abundante literatura en torno a
distintos enfoques para la medicion de productividad que toma en consideracion una
aproximacion bastante generalizada y admitida de la definicién de la misma, entendida
como la cantidad de producto generado en relacion a la porcion de recursos
invertidos.

En este caso, la referencia base para la seleccion de indicadores es el estudio realizado
por el Programa de Género de la International Finance Corporation (IFC), Invirtiendo en
el Empleo Femenino: Beneficio para el Negocio, Beneficio para el Desarrollo (Investing
in Women’s Employment: Good for Business, Good for Development) consistente en el
seguimiento directo -desde la contratacion hasta la evaluacion de costos y beneficios-,
del proceso de integraciéon de mujeres en la planta de seis empresas especialmente
masculinizadas con presencia mundial: Anglo American Copper (Chile) del sector
minero, Continental (Tailandia) del sector de la industria automotriz, Finlays
Horticulture (Kenya) y Mriya Agro Holding (Ukrania) del sector de la industria
agricultora, Nalt Enterprise (Vietnam) del sector de la industria textil, y Odebrecht
(Brasil) del sector de la construccion.

En el estudio mencionado, la IFC clasifica tres tipos de indicadores segun la facilidad de
adquirir la data:

» Tangibles directos: Que probablemente ya se miden, tales como la cantidad de
accidentes, o los dias de ausencia.

» Tangibles indirectos: Cuyos datos estan, pero es mas dificil generar causalidad
respecto a su origen, como es el caso del valor de la marca.

» Intangibles: Cuya data es inexistente puesto que no es cuantitativa y, por ende,
su medicion es mas compleja, tales como la reputacion de la compania, la
preferencia de la o el cliente por la compania y la eleccion de la o el potencial
trabajador.

En esta linea, la IFC propone una serie de indicadores a considerar a la hora de evaluar
lo beneficios involucrados tras la incorporacién de medidas de equidad de género a las
industrias, incluidos en la Tabla 5.4, tales como el nivel de ingresos en ddlares por
trabajador o trabajadora a tiempo completo, el output (producto) por trabajador o
trabajadora, nivel de ausentismo laboral, cantidad de proyectos realizados por periodo
de tiempo, tasas de error en las operaciones, tasa de innovacion, cifras de ingreso por
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ventas, entre otras que se aplican especificamente a empresas segin el sector al que
pertenecen.

Improwaments In productty* Wurrier of dollars of revenue or amount of profit per full-ime All

employee (FTE)

Output per worksar All

Nurmber of acciderts ¢ Injuries Construction, manufactunng,
agribusiress

Murrker of days off all

‘violume of work performed In a ghvan pericd of tme All, e=p. construction,
manufactuing, agribusness

Error ratas All, esp. manufacturing

Rate of Innovationdto market All, e=p. technology, RED

Sales revenue figures Ratall, property & toudsm

Compary-spedfic measures* All

Tomando como insumo las caracteristicas de los indicadores, se determina que sélo se
escogeran dentro de los que sean de caracter tangibles directos, apostando a que la
seleccion y ajuste de indicadores se ejecute tomando como base los principios de
simplicidad, es decir, facilitar la tarea futura de conseguir la informacion, y de
amplitud, considerando que el universo de empresas determinado contempla tanto
instituciones con fines de lucro, como organizaciones publicas y privadas cuyo objetivo
no es la maximizacién de utilidades.

Este segundo aspecto se traduce en la eliminacién de todo criterio que no permita la
estandarizacion del proceso de recoleccion de datos, sobre todo atendiendo a las
importantes diferencias operativas entre sectores, por ejemplo, para las industrias de
operacion manufacturera es mucho mas sencillo obtener una Tasa de error y determinar
el tiempo en que las maquinas u operarios se encontraron fuera de trabajo, que para el
Ministerio de Relaciones Exteriores, entre otras organizaciones cuyas metas y objetivos
son de caracter cualitativo, razon por la que ese atributo no fue considerado.

En sintesis, las variables a utilizar para la generacion de un indice de productividad, que
se detallan en la Tabla 5.5, se encuentran:

» Tasa de Productividad (TP), que se describe como la variacion de ganancias
por Horas Persona (HP) —concepto ampliado en términos de forma respecto a las
Horas Hombre (HH) desde una perspectiva inclusiva de género- trabajadas a
compararse entre los periodos t y t-1,

» Tasa de Cumplimiento (TC), que se describe como la variacion en el
porcentaje de cumplimiento de objetivos de acuerdo a la planificacion de las
organizaciones entre los mismos periodos t y t-1,
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» Tasa de Productividad Universal (TPU), que se describe como la variacion
en el nimero de proyectos realizados en un periodo de tiempo especifico, por

trabajador o trabajadora entre los mismos periodos t y t-1,

*» Y, por tultimo, Factor Lucro (L) que es de caracter binario, reflejando la
ausencia (toma valor 0) o presencia (toma valor 1) de utilidades a través de las
compaiias a considerar, ya que mientras que la TC se ajusta a organizaciones
cuyo desempeiio no estad orientado a la maximizacion de ganancias, la TP se
adecua a las que si.

Nombre Variable Descripcion Rango
Tasa de Variacion de Ganancias por (-o,x)
Productividad Horas Persona trabajadas
(TP) entre t y t-1. (Solo considera
a las y los trabajadores con
jornada completa).
Tasa de Variacion en el porcentaje (-o0,)
Cumplimiento de Cumplimiento de
(TO) Objetivos de la
Planificacion de la
Organizacion entre t y t-1.
Tasa de Variacibn en Numero de (-o,0)
Productividad Proyectos realizados en un
Universal (TPU) periodo de tiempo, por

Factor Lucro (L)

trabajador o trabajadora
entre ty t-1.

Variable binaria que indica
si la organizacion se define
con o sin fines de lucro.

1: Con fines de lucro
0: Sin fines de lucro.

Desarrollo

A partir de la precision de los conceptos de Clima Organizacional y Productividad, y con
el objeto de clarificar el ya mencionado método de comparacién entre causa y
consecuencia, se define Desarrollo como un tercer atributo que, incluyendo las
dimensiones abarcadas por cada uno estos insumos, debe ser capaz de modelar de mejor

manera los efectos del funcionamiento de cualquier tipo de institucion.

Sin ser una acepciéon universal de esta palabra, si existe una visibon mas o menos
consensuada de que el Desarrollo de una organizacién es una mirada mas amplia a la
hora de evaluar desempefio. En particular, un articulo de la SAGE lo describe como:
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“una organizacion mas efectiva y productiva y, al mismo tiempo, con
espacios de trabajo y participacion mas gratos, satisfactorios Yy
comprometedores” 8°.

Por su parte, con los insumos ya definidos, la formulacién e interpretacion de un indice
de desarrollo sera abordada y detallada en la cuarta etapa del disefio.

Equidad de Género

Finalmente, como ya se ha adelantado y validado, los criterios de evaluacion para definir
el nivel de Equidad de Género que hay en las organizaciones dentro del universo a
considerar, seran seleccionados y acomodados sobre la base de lo que la Norma
Mexicana para la Igualdad Laboral entre Mujeres y Hombres establece.

Esta norma sugiere 5 grandes dimensiones, ademas de un criterio adicional -
Reconocimientos y Distinciones, que alude a los recibidos por parte de la empresa por
méritos determinados-, en los que agrupa los indicadores que dan cuenta del nivel de
desempefio equitativo. Estos son:

Igualdad y no discriminacion (74 ptos.)
Prevision social (97 ptos.)

Clima laboral (62 ptos.)

Accesibilidad y ergonomia (12 ptos.)
Libertad sindical (10 ptos.)

ah W

El puntaje indicado entre paréntesis en cada dimension corresponde al puntaje maximo
que se obtiene por el cumplimiento cabal de los requisitos detallados por la norma
dentro de cada una de ellas.

A partir de este esquema, los pasos implementados para la obtencion final de
indicadores que midan Equidad de Género son: Reordenamiento, Seleccion, Adecuacion
e Incorporacion.

v" Reordenamiento

En primer lugar, y luego de una revision general de la situacion de la mujer en el
contexto laboral realizado en conjunto con el SERNAM, se reordenan las dimensiones,
teniendo como foco la claridad de la exposicion de las mismas pensando en la evaluacion
a la que éstos se verian sometidos a través del Panel de Expertos.

v Seleccién

Recordando el principio de simplicidad que se escoge para orientar el disefio de la
métrica, es que se agregan y eliminan algunos indicadores dentro de cada criterio, sobre
la base de las siguientes condiciones:

- Uno o maés sub indicadores responden a un mismo criterio que los engloba de
manera satisfactoria.

80 http://www.sagepub.com/sites/default/files/upm-binaries/41238_1.pdf
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- Elindicador no incorpora de manera directa el elemento de género.

De esta manera, de un total de 145 aspectos a evaluar en la propuesta inicial, se obtiene
un listado alternativo con 87, habiendo reducido 25 de ellos por agregaci6on, en
consistencia con la primera condicion, y 14 de ellos por eliminacién, en funcion de la
segunda.

v' Adecuacion

Si bien existe un analisis comparativo que permite la aplicacion de los contenidos de esta
norma para el caso chileno, hubo la necesidad de hacer una revisién de los indicadores
desde una perspectiva juridica en pos de garantizar la viabilidad de los mismos, ya que
se trata de materia laboral cuya legislacion difiere internacionalmente.

En este sentido, y con la asesoria de una abogado laboralistas: se cambi6 la redaccion de
un indicador de la dimension Libertad sindical que contemplaba la alusion a “la
organizaciéon sindical més representativa”, concepto inexistente de acuerdo a la
legislacion chilena, siendo sustituida la redaccion por una figura legal adecuada.

v" Incorporacion

Atendiendo en este caso al segundo principio orientador del disefio de la métrica, es
decir, a la amplitud, se incorpora el criterio de Salud Integral sobre la base de la Norma
Chilena Nch 3262, siendo éste el Gnico aspecto no cubierto por la norma mexicana.

De esta manera las dimensiones se transforman en 16 criterios especificos que dan una
mejor idea del amplio espectro de factores que son tomados en cuenta para la
evaluacion. Estos se enumeran en la Tabla 5.6, inserta a continuacion, donde el rango de
valores corresponde al nuevo puntaje maximo al que accede cada uno en funcion de los
mismos requisitos postulados por la norma inicial.

Criterio Rango Valor
Igualdad en [0,22]
Reclutamiento

Igualdad en Seleccion [0,18]
Rotacion [0,6]
Igualdad en Salarios [0,4]
Incentivos, [0,5]
compensaciones

Movilidad vertical [0,5]
Movilidad horizontal [0,3]
Prevision social [0,25]
Capacitacion [0,16]
Conciliacion [0,38]
Violencia Laboral [0,12]
Satisfaccion [0,2]
Accesibilidad [0,12]

81 La abogada Gabriel Cisterna Orellana socia del Estudio Juridico Sindical de Santiago, Chile.
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Reconocimientos y [0,2]

Distinciones
Libertad Sindical [0,10]
Salud Integral [0,6]

El significado concreto de cada uno de éstos se describe a continuacién:

O Igualdad en Reclutamiento

Siendo uno de los aspectos contenidos en la dimension Igualdad y no discriminacién, se
refiere al proceso inicial en el curso de una nueva contratacion, el reclutamiento, que
involucra desde la publicacion de la invitacion al cargo disponible, la que puede
realizarse de manera publica o privada y depende del tipo de organizacion que lo ofrezca
—por ejemplo, en el sector piblico existe una reglamentacion para el llamado a concurso
de ciertos cargos publicos que deben hacer publica la convocatoria a través de un medio
de difusién masiva, comunal, en el caso de los municipios, o regional y nacional, en los
casos de gobiernos provinciales o regionales- hasta la postulacion de las y los candidatos.

Se considera la declaracion de misiéon y vision con lenguaje inclusivo y sin sexismo
dentro de los indicadores de Reclutamiento, pues la incidencia en la eleccién o no de un
o una posible postulante se ve influenciado por la imagen que las instituciones proyecten
de si mismas. En este sentido, una organizacion que se plantee especialmente favorable a
la contratacion de hombres o mujeres por separado —como suele ocurrir sobre todo en el
sector de servicios, como es el caso de los Restoranes- afecta la posibilidad de
reclutamiento del sexo perjudicado, en la medida que restringe la disposicion a postular.

0 Igualdad en Seleccion

También es uno de los criterios contenido en la dimension de Igualdad y no
discriminacion, y alude al siguiente proceso dentro de los pasos para la contratacion de
personal, que va desde la postulacion de las y los candidatos, pasando por variadas
metodologias y niveles de seleccién -que pueden ser entrevistas, pruebas de habilidades,
conversaciones estructuradas, actividades grupales, etc.-, hasta la contratacion de la
persona en el cargo habilitado.

O Rotacion

Alude a la tasa de finiquitos de contrato, ya sea por renuncias, despidos o defuncién.
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O Igualdad en salarios

Como su nombre lo indica, se refiere a la igualdad de salarios, con todas las
componentes que contenga segin organizacion, entre mujeres y hombres, sobre todo
entendiendo igual valor por igual responsabilidad y complejidad de la tarea o
responsabilidad.

O Incentivos y compensaciones

Corresponde a los complementos al salario de caracter monetario que reciben las y los
trabajadores de una institucion, algunos de los cuales estan reglamentados por ley, tanto
en el caso publico o privado, y otros que son iniciativa particular de las organizaciones.

O Movilidad vertical

Tal como se define en el Marco Tedrico, la movilidad vertical o jerarquica se refiere a los
asensos o descensos en la posicion en la que una persona se encuentra en el esquema de
una empresa, ya sea por mérito, cambios estructurales, u otro.

O Movilidad horizontal

Al igual que la movilidad vertical, tiene relaciéon con el cambio en la posiciéon de una o un
trabajador en una compaiiia, pero en el caso de la horizontal o funcional, habla de un
cambio hacia otro sector, departamento o sucursal de la misma, lo que puede darse por
necesidad de la organizacién, mérito, cambios estructurales, evolucién de la o el
trabajador, etc.

O Prevision social

Es uno de los componentes legales mas importantes, en el caso chileno, vinculados a la
relacion laboral entre empleado y empleados. Se tomara como referencia la definicion de
la Subsecretaria de Prevision Social chilena:

“La Prevision es el conjunto de prestaciones en beneficio de [las y] los trabajadores y de
sus familiares o beneficiarios, que tiene por objeto satisfacer econ6micamente sus
necesidades, en caso de vejez, invalidez o sobrevivencia y asi mantener su nivel de vida
econdémico, social, cultural e integral.

La palabra prevision significa la accion de prever o pre-ver, es decir, “tratar de ver en
forma anticipada lo que va a ocurrir” y, por otro, el término prevision “social”, relativo a
la sociedad y al mejoramiento de la condicion de [las y] los que trabajan en ella.

En consecuencia, entendemos la Prevision Social como prever y tomar acciones para
atender las necesidades que contribuyan al mejoramiento de la condicion social,
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econémica y humana de [las y] los trabajadores. El sistema de pensiones de vejez,
invalidez y sobrevivencia es su principal instrumento.”82

O Capacitacion

Corresponde a la promocion, oferta y convenios que una organizacion tenga para
contribuir en la formacién del personal que la componga. Puede ser de caracter interna o
externa, nacional o internacional, técnica o social, entre otras variedades de tipologias, y
pueden realizarse por motivos de formacion inicial, por la adquisicion de nuevas
tecnologias, resolucion de conflictos, mejoramiento del personal, entre otros.

O Conciliaciéon

Es el criterio que considera la compatibilidad arménica entre la vida familiar —incluidos
los cuidados de las y los hijos, parientes enfermos o ancianos, la realizaciéon de tareas
domésticas, la atencion de actividades familiares, entre otros elementos-, personal —que
incluye, en particular, el bienestar sicolégico de una persona, el desarrollo personal,
académico, emocional-, y laboral de una persona.

O Violencia laboral

También descrita en el Marco Teorico, la violencia laboral contempla todas las
expresiones explicitas o implicitas de violencia en el contexto y entorno laboral, ya sea
ésta manifiesta como mobbing, acoso sexual, humillacién, violencia fisica, o de cualquier
tipo.

O Satisfaccion

Se entiende por la percepcion de la o el trabajador de su estado animico respecto a su
relacion laboral, siendo satisfactoria en la medida que no existen quejas o sentimientos
contrarios a la organizacion a la que pertenece.

O Accesibilidad

Corresponde a las caracteristicas de acceso en términos fisicos y de infraestructura que
tiene una organizacion, incluyendo tanto el ingreso fisico especifico como el ingreso
entendido como hacerse parte de la organizacién.

82 http://www.previsionsocial.gob.cl/subprev/?page id=71
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O Reconocimiento y Distinciones

En este contexto, se refiere a las certificaciones, premios y honor formal que la
organizacion recibe por alguna entidad externa valorando alguna actitud o iniciativa o
atributo en general de ésta.

O Libertad sindical

Existen diversas maneras de entender la Libertad sindical, dado el caracter estructural
que tiene ese debate politico, sin embargo “la OIT establece que libertad sindical es la
posibilidad del trabajador de organizarse y participar de organizaciones con poder real
para representar sus intereses ante la empresa”83.

O Salud integral

Tal como lo indica la Norma Chilena NCh3262: “Implica considerar que las diferencias
entre hombres y mujeres en materia de salud, trascienden a los factores biomédicos y
fisiologicos que los distinguen. Por lo tanto se requiere tomar en cuenta que hay riesgos
para la salud en diversas etapas del ciclo vital masculino y femenino, derivados de los
mandatos culturales que forman parte de la socializacién de género”.

Se particulariza que la responsabilidad de las empresas y jefaturas en la generacion de
enfermedades por parte de las y los trabajadores se ha acentuado con los tiempos
modernos, por lo que debe ser un motivo de preocupacién especial.

Tal como se expuso en un comienzo, dentro de los 16 criterios abordados, este es el tinico
que no surge de la Norma Mexicana, sino que es uno de los que propone la Norma
Chilena NCh3262, cuyos criterios son abordados en su mayoria por la primera con la
exclusiva excepcion de la Salud Integral.

Los indicadores para medir este criterio fueron elaborados sobre la base de las
orientaciones de la norma chilena y son los siguientes:

16 | Salud Integral 6

Realizacién de actividades en el horario de trabajo que promuevan directamente la salud
fisica y mental de las trabajadoras/es.

Realizacidn de un diagnéstico preventivo de enfermedades de mayor incidencia para todos
las trabajadoras/es.

Existen mecanismos de diagndstico y acercamientos para anticipar la deteccion y abordar
en conjunto casos de VIF en las y los trabajadores.

83 Entrevista realizada a la actual Presidenta de la CUT, Barbara Figueroa Sandoval, por Rebeca Araya
Basualto, el 28 de noviembre de 2013 y publicada en el medio www.sindical.cl
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El detalle de los indicadores y el puntaje asociado a cada uno de ellos se encuentran en el
Anexo B.
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Validacion y Retroalimentacion

Tal como se describi6 en la Metodologia, ademas de la revisiéon bibliografica la
construccion de la métrica consta de entrevistas realizadas a expertos en la tematica, con
el objeto de validar los criterios seleccionados y recibir retroalimentacion sobre los
analisis y definiciones establecidas, por un lado, y someter a evaluacion comparativa los
criterios pre seleccionados a partir de la literatura en pos de la obtenciéon de los
ponderadores requeridos para la formulacion de los indices de desarrollo y equidad de
género.

En particular, el Panel de Expertos involucr6é la elaboracion de una planilla de
ponderacion de cada uno de los atributos a ser considerados en Clima Organizacional y
Equidad de Género, los que debian recibir una calificaciéon entre 1y 5 segtin la relevancia
e incidencia que éstos tuvieran para medir cada uno de los clima y equidad, siendo 1 la
mayor relevancia y 5, la menor. En este aspecto, es importante mencionar que la
variacion o disenso en la evaluacién por parte de los expertos no tuvo diferencias criticas
que pudieran haber sugerido al incorporacion de un panel més amplio, lo que de todas
maneras no significa que las calificaciones no requieran una normalizaciéon para la
generacion de los input de los indices, de modo de atenuar el eventual sesgo.

Junto con lo anterior, se incluy6 dentro de los aspectos abordados en las entrevistas, la
disponibilidad de los indicadores por parte de las organizaciones considerando no soélo la
viabilidad técnica del instrumento, sino que la capacidad y nivel de dificultad de
implementarse que éste tendra en la practica.

En funcién de esto, se sostuvieron conversaciones con cuatro entidades pertenecientes a
cuatro sectores productivos diferentes: Servicio Nacional de la Mujer (SERNAM)
del sector de administracion publica, Corporacion Nacional del Cobre de Chile
(Codelco) del sector minero, Grupo Sodexo, del sector comercial, y Laboratorios
Bago del sector industrial.

Servicio Nacional de la Mujer (SERNAM)

El Servicio Nacional de la Mujer surge el ano
1991, con el objeto de promover la equidad
entre mujeres y hombres en todos los aspectos
publicos y privados en Chile. Desde el 19 de
noviembre de 2014, el congreso aprueba su
ascenso a Ministerio de la Mujer y Equidad de
Género, con la Ministra Claudia Pascual Grau a
la cabeza del desafio.

Servicio
Nacional
de la Mujer

Una de sus espacios de trabajo es el Area Mujer
Gobierno de Chile y Trabajo que, a su vez, cuenta con cuatro
subprogramas:
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v' Programa Mujer Trabajadora y Jefa de Hogar
v Programa de Buenas Practicas Laborales

v' Programa 4 a7y

v' Programa emprendimiento.

El presente trabajo se realiza con el patrocinio y colaboracion del Programa de Buenas
Précticas Laborales, dentro del que Tatiana Hernandez, profesional del programa, fue la
persona especifica con quien se establecio6 el contacto y quien oriento, facilité y nutri6 de
elementos su desarrollo.

Ademas de las sugerencias bibliograficas, la asistencia de la lectura de la Norma Chile
NCh 3262 y la formulacién del esquema de medicion, en conjunto se defini6 la selecciéon
de las organizaciones a evaluar y entrevistar en primer apronte de validacion. Asi, y con
base de referencia las organizaciones que han sido certificadas por el SERNAM, se
escogen como universo Codelco, Sodexo y Laboratorios Bagd, con quienes se sostiene
una entrevista semi estructurada, que buscaban abordar los siguientes cinco objetivos:

- Evaluar la pertinencia y suficiencia de los criterios preseleccionados, tanto en
materia de género como de clima organizacional.

- Evaluar la viabilidad de la recolecciéon de informaciéon necesaria como indicadores
que nutran los criterios anteriores.

- Recibir retroalimentacion respecto a la metodologia planteada para medir el
impacto de la equidad de género en el desarrollo de una organizacion.

- Recoger la experiencia de incorporar mujeres y practicas laborales orientadas a la
equidad de género, en tanto costos y beneficios.

- Obtener las ponderaciones especificas de cada experto, tanto para Clima
Organizacional como para Equidad de Género, a través de someter a evaluaciéon
comparativa los criterios planteados, mediando una plantilla con rangos de
sancion definidos [1-5].
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Sodexho Chile S.A.

Breve descripcion de la empresa

* Sodexho Chile —ahora Sodexo-, tiene 40 anos de
funcionamiento a nivel mundial y mas de 26 en

este pais, contando con presencia en 80 paises, y

5 o e o sedes en 9 regiones en el caso chileno (I, II, III, V,
VII, VIII, X, XII y RM). Se trata de una empresa

Grande, tanto términos de ingresos como de
personal.84

Resumen de su experiencia

En el caso de Sodexo, dado que es una empresa de caracter internacional, desde Casa
Matriz, en Francia, surge como iniciativa la aplicacion de 11 dimensiones de diversidad e
inclusion que todas las sucursales a nivel mundial deben trabajar. Asi, la sede chilena
escoge entre ellas la Equidad de Género como lineamiento a implementar en su
estructura y, con este proposito, genera el acercamiento al SERNAM.

En tres afos alcanzaron un 58% de mujeres en cargos ejecutivos, y si bien estan lejos de
la paridad, a nivel de directorio existe un 23% de participacion femenina (3 mujeres y 10
hombres), lo que supera con creces el 5% de participaciéon promedio a nivel nacional.

Dentro de los principales ejes de trabajo, se encuentra la flexibilizacién de las horas
laborales y de las condiciones de trabajo en general, producto de un certero diagnostico
de las dificultades que genera la falta de conciliacion entre la vida personal y laboral.

Principales consideraciones

» Se propone generalizar las Pausas Activas, consistentes en actividades deportivas
y anti estrés disefiadas para todo el personal en horarios breves y determinados,
como medida que favorezca el clima organizacional y que sea, a la vez, un buen
indicador de Salud Integral.

» [Existe una gran dificultad de transmitir la conciencia por la equidad de género en
las sedes regionales, hay una brecha significativa en la implementacion de BPL
entre éstas y Casa Matriz (RM).

84 www.cl.sodexo.com
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» Ademas del balance costo/beneficio, existe una alta demanda de trabajo en

equipo, puesto que sin conviccion y traspaso de ésta hacia todo el personal las
medidas no funcionan.

El beneficio mas directo es que mejora la percepcion del entorno hacia la
organizacion.

Catalina Torres Monjes

Coordinadora de Diversidad e Inclusién de Sodexho
S.A.

3 de julio de 2015
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Corporacion Nacional del Cobre

Breve descripcion de la Empresa

CODELCO, es una de las pocas empresas estatales
vigentes en Chile. Como tal, nace en 1971 junto con
la nacionalizacion del cobre durante el gobierno de
Salvadora Allende Gossens, sin embargo, sus
origenes datan del afio 1905 desde que era una
trasnacional estadounidense llamada Braden
CODELCO Copper Co. Tiene minas en el centro y norte del

pais, concretamente: Andina (V), Chuquicamata

(I1), El Teniente (VI), Ministro Hales (II),

Radomiro Tomic (II), Salvador (III), Ventanas (V)
y Gabriela Mistral (II), que se incorpora recientemente a la red minera de CODELCO,
con fecha 1 de enero del 2013, sede que ha sido certificada por el SERNAM por sus
politicas orientadas a la equidad de género, lo que se ve reflejado en el 26% de mujeres
en areas productivas y administrativas, lo que significa un alto porcentaje de integracion
si se compara con el 6% de participacidon femenina en el sector industrial de Chile.85 Por
ultimo, CODELCO es desde todas las perspectivas una empresa econémicamente
Grande.

Resumen de su experiencia

El caso de la minera Gabriela Mistral es un ejemplo para el resto de las Divisiones y
Minas, pero cabe destacar que la iniciativa surge antes de que ésta fuese incorporada a
CODELCO, por lo que no es un sistema de gestion asimilado centralmente.

Se reconocen grandes dificultades para la implementacién de politicas de Equidad de
Género, por ser uno de los rubros mas masculinizados, lo que da cuenta de un amplio
margen de costos debido las transformaciones en infraestructura que significa la
incorporacion de mujeres a areas operativas que tradicionalmente no han contado con
ninguna, por lo que seria necesario empezar desde cero los ajustes que promuevan la
equidad desde la construccion de bafios y camarines. Ademaés, lo anterior también
significa el desafio mayor en cuanto a cambio cultural se trata, puesto que de la mano
con una historia masculinizada, se encuentra asentada en la organizacién una dinamica
particularmente machista.

Al tanto del ejemplo especifico de Anglo American, se asume el desafio de manera activa,
valorandolo como importante sobre todo porque es una empresa del Estado y su imagen
llega a todo Chile con una alta valoracion, por lo que seria un muy buen precedente que
aporte a nivel pais. Junto con ello, se agrega que el rol del Estado en términos de gestion
e inversion de recursos es fundamental para propiciar el desarrollo de politicas de
género.

85 www.codelco.com
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Principales consideraciones

» Se da cuenta de los mecanismos que CODELCO utiliza para medir clima
organizacional, consistente en una encuesta estandarizada y aleatoria que resulta
contener los mismos criterios propuestos por Patterson et al (2005).

* Ademéas de validar con lo anterior criterios preseleccionados, se ratifica la
existencia de indicadores de productividad de todo tipo y la accesibilidad de la
informacion.

Maria Verénica Bravo Cabrera
Directora Atraccion y Diversidad de CODELCO
Chile

23 de julio de 2015

89



Laboratorios Bago de Chile S.A.

Breve descripcion de la empresa

Laboratorios Bagd S.A. nace en 1934 en

y 4 Argentina. Hoy es una trasnacional con 11 plantas

Ba o en el mundo, de las que se considera estratégicas
a Argentina, Bolivia, Brasil, Chile, México,

Pakistan y Uruguay. Ademéas cuanta con 85

patentes en 15 paises. Es econémicamente una
empresa Grande, por ingresos y cantidad de

personal.8¢

Resumen de su experiencia

La motivaciéon de Bagd surgio el afio 2007 con una convergencia de eventos entre un
cambio de gerencia y una sensible situacion que acab6 con la vida de una integrante de la
planta, producto de un caso de VIF. A partir de ello, se estableci6 contacto con SERNAM
y ONG para abordar el tema de género de manera integral y hacerse cargo de la
problematica.

Desde la implementacion, se identifican dificultades para evaluar en términos de
gestion, puesto que los avances han sido lentos, pero ha sido prioridad. De la experiencia
se despende que es necesario un esfuerzo individual ademaés de colectivo, puesto que la
puesta en marcha de la Norma, en tanto Sistema de Gestidon debe tener un responsable
especifico de otro modo no hay modo en que funcione.

Dentro del personal de Bag6 ya hay paridad, contando con un 51,6% mujeres, en
términos cuantitativos, y con la incorporacion de éstas a tareas que antes no
desarrollaban, como es el caso de las y los representantes médicos —personal que genera
contacto con las y los médicos para ofrecer los productos-, actividad que sélo
desempefiaban mujeres en los casos de Pediatria y hoy se han obtenido significativos
avances al general este cambio cualitativo.

A nivel gerencial, existe un 10% de participacion femenina, sin embargo, esta cifra
aumenta a un 60% en el caso de las subgerencias ocupadas por mujeres, lo que
representa todo un éxito en implementacion de politicas de género.

Del éxito de la experiencia, se transmite que debe ser un proceso aprendido, no impuesto
por parte de las y los directivos, de otro modo se terminan generando incongruencias
entre el disefio y los efectos del mismo.

86 www.bago.com.ar
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Principales consideraciones

Se concluye que las ventas suben con las mujeres en las jefaturas.

Tiene que ser un Sistema de Gestion, pues no basta con conocer de género y hacer
actividades de manera independiente.

Se sugiere la inclusion de la VIF como criterio a evaluar en una organizacion
desde la perspectiva de Equidad de Género.

Un buen mecanismo para garantizar la viabilidad de las métricas, es generar el
incentivo para responder a través de la retroalimentacién por area de manera
especifica, lo que si bien significa un costo en recursos por parte de quien mide,
implica una mucha mejor respuesta por parte del personal.

Una variable independiente a considerar a la hora de hacer la evaluacion de
Desarrollo y equidad de Género es la madurez, entendida como la ponderacion
entre anos, estabilidad, e innovacién de una compaiia, pues esto tiene causalidad
implicita con las dificultades para implementar los sistemas. A mayor madurez,
menos dificultad.

Maritza Briones Gajardo
Coordinadora de RSE y Coordinadora SIGIGC de Laboratorios Bago S.A.

23 de julio de 2015
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Formulacion de Indices

Teniendo claro qué medir, como medirlo y habiendo validado estas definiciones, el
siguiente y ultimo paso en el disefio de la métrica consiste en la formulacion de los que
se denominarin Indice de Desarrollo Organizacional (IDO) e indice de
Equidad de Género Laboral (INEGEL).

Por su parte, el IDO cuenta con un input compuesto por dos elementos, como ya se ha
mencionado en reiteradas ocasiones, el factor de Clima Organizacional (C) y el
factor de Productividad (P). A su vez, cada uno de éstos cuenta con un input de 17y
4 variables, respectivamente.

Por otro lado, el INEGEL cuenta con un input de 16 variables a partir de las cuales es
generado, y luego de lo cual puede ser comprado con el IDO y evaluar las fluctuaciones
de la recta resultante del universo de organizaciones a eleccion para medir el impacto o
efecto de la variable dependiente (IDO) sobre la variable independiente (INEGEL). Esta
sintesis del proceso del diseno de los indices lo refleja el esquema de la Figura 5.3.

Indice de Desarrollo Organizacional (IDO)

Como lo plantea la introduccion, el indice que mide el desarrollo de una organizacion,
estd compuesto por dos factores, cada uno de los cuales es formulado como se indica a
continuacién:

Factor de Clima Organizacional (C)
En la fase de seleccién de criterios y validacion se llegd a explicar el procedimiento a
través del cual los indicadores que determinan C serian obtenidos, medidos y evaluados,
bajo la metodologia de Panel de Expertos (3).

Para definir las ponderaciones que cada indicador tendr4, asi como la formulacién de C,
se toma como base la metodologia utilizada por Rico y Gomez (2009) en su articulo
Propuesta Metodologica para la Construccion de Indicadores Sintéticos de Igualdad de
Género.

De esta manera, el primer paso consiste en la generaciéon de matrices para cada experto
que contenga la comparaciéon de factores, F, donde e=1, 2, 3 y representa a cada uno de
las expertas que evalu6 los indicadores. Esta matriz tiene la siguiente estructura:

flle flne]
f nie 77 fnne

Donde n=17, correspondiente al nimero de indicadores evaluados, los f;;. son los
distintos factores de comparacion entre el indicador i y el j para todo i, j=1,..., 17, y, por
su parte, e=1,2, 3 y corresponde a cada uno de las tres expertas evaluadoras. Notar que al

haber comparaciones sin importar el orden, la cantidad total de cocientes es equivalente
a la siguiente combinatoria:

Fé:
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n!

(n)-— =136

2/ (m-2)21

Una vez obtenida la matriz F, con los cocientes de las valoraciones entre 1y 5 que cada
experto hizo contrastando los 17 indicadores, se procede a atenuar el efecto error
humano propio de metodologias cualitativas como lo es el Panel de Expertos, a través del
calculo de la media geométrica para todo i, j. Asi, se calcula el peso relativo (w;,), es
decir, el ponderador que cada experto e le asigna a cada indicador i:

Vij=1,..17

Una vez obtenido este peso para cada indicador, se cuenta con n * e = 51 pesos, a partir
de los cuales se debe generar, bajo el mismo criterio de suavizaciéon del error humano, el
ponderador especifico para cada uno de los n indicadores de C, aplicando nuevamente la
media geométrica:

A través de este mecanismo, entonces, se obtienen los datos de la Tabla 5.7.

Indicador Ponderador

Autonomia 0,0650
Integracion 0,0410
Involucramiento 0,0410
Apoyo de la Supervision 0,0516
Fomento a la Capacitacion 0,0591
Bienestar 0,0410
Formalizacion 0,0744
Tradicion 0,1273
Innovacién y Flexibilidad 0,0516
Foco externo 0,0516
Reflexibilidad 0,0744
Claridad de los Objetivos Inst. 0,0410
Eficiencia 0,0516
Esfuerzo 0,0516
Retroalimentacion del Desempefio 0,0410
Presidn por producir 0,0852
Calidad 0,0516
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Antes de la formulacion final del factor C, se deben normalizar los input, de modo de que
Ce[0,1], la que, en este caso, y da cuerdo a la misma propuesta de Rico y Goémez-Limo6n
(2009), se hace de acuerdo al valor maximo que adoptaria el indicador en perfectas
condiciones de género. Conociendo el instrumento de mediciéon de los indicadores, este
valor es 3 para todos los casos. Asi, el input normalizado para cada uno de los i criterios
sera:

I[ == vi=1,..,17

Finalmente, y sobre el analisis de la tasa de sustitucion entre los distintos indicadores, se
escoge nuevamente una funcién geométrica para modelar el factor de clima

organizacional, C:
n .
C = 1_[ It vi=1,..,17
i
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Factor de Productividad (P)
Dado que la productividad tiene solo 4 input, correspondientes a las variables descritas
con anterioridad —TP, TC, TPU y L-, la tinica definicion posible es la ponderacion entre
cada caso de TPU, que indica la productividad universal. Es decir, para cualquier tipo de
organizacion y lo hace en funcion de proyectos, y el indicador especifico de
productividad por objetivo de las compaiias, siendo TP en el caso de las que maximizan
utilidades, y TC en caso contrario.

De acuerdo a las definiciones de cada indicador de productividad se escoge igual
ponderacién para cada uno de ellos (6 = 0,5), por lo que la ecuacion (1) descrita a
continuacion, pasa a ser equivalente a la ecuacion (2):

(1)) x=60«xTP+«L*TPU+(1—-0)+«TC*(1—L)*TPU
(2) x=(TP*L+«TPU+TC*(1—L)«TPU)/2

Sin embargo, x € (—o0, ) y corresponde a una tasa de crecimiento dificil de interpretar
y, sobre todo, comparar. Es deseable, por tanto, para el diseno del indice que el factor de
productividad P esté en el mismo rango que el factor C, [0,1], de modo de simplificarla la
evaluacion de impacto al contar con factores de facil diagramacion y al no tener brechas
o indefiniciones matematicas en el modelo.

Con este objetivo, y sin perder la validez de la medicién, se escoge como modelo de la
productividad a la expresion:

P=f(x)=1— e ™

Donde x es la funcidon correspondiente a la tasa de crecimiento de productividad,
expresada en la ecuacion (2) y a debe ser determinado en funcidén de lo que quiere
modelar este factor.

Tomando en cuenta la forma de la curva de la funcién f(x) ilustrada en la Figura 5.4, y
atendiendo a que se desea poder modelar el desempeiio en productividad de una
mayoria significativa de empresas, se observa que ésta tiene un comportamiento
bastante particular, variando desde 0 y tendiendo asintéticamente a 1 en el infinito. Por
otra parte, se sabe que e™3 = 0,05, es decir, cuando el valor de ax* se acerca a -3, todas
las organizaciones que tengan una productividad superior a x*, se veran marginadas del
analisis al encontrarse en la parte asintotica de la curva. Para evitar pérdida de
informacion, la definicion de a se realiza en funcion de las medias de crecimiento en
productividad que ha habido en el mercado en un periodo de diez anos, entre 1997 y
2007, como lo indica la Tabla 5.8. Dentro de ésta, se toma el maximo de crecimiento
porcentual en periodo (x* = 4,89) y se calcula «a a partir de la expresion que considere el
95% en la curva:
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Figura 5.4: Curva de la funcion f(x) = 1-exp(—ax).

Remuneracion Media Mensual Productividad Media Mensual
Tasa Indice Tasa Indice
Ailo | Mes |$ Dic. 2003 Crec. | ('96=100) |$Dic.2003 Crec. | ("96=100)

1996 | Dic. 245739 1,0000 642 166 1,0000
1997 | Dic. 252.014 2,55% 1,0255 674178 4.98% 1,0498
1998 | Dic. 255.071 1,21% 1,0380 £85.030 1,61% 1,0667
1999 | Dic. 258.010 1,15% 1,0489 678126 [-1,01% 1,0560
2000 | Dic. 260 966 1,15% 1,0620 705.952 410% 1,0993
2001 | Dic. 261876 0,35% 1,0657 711.460 0,78% 11079
2002 | Dic. 263.139 0,48% 1,0708 714.991 0,50% 11134
2003 | Dic. 264.822 0,64% 1,0777 718117 0,44% 1,1183
2004 | Dic. 269.511 1,77% 1,0967 730.297 1,70% 11372
2005 | Dic. 264738 | -177% 1,0773 761.330 4,25% 1,1856
2006 | Dic. 277101 467% 11276 774567 1,74% 1,2062
2007-1 | Mar. 286.072 1,1641 806.861 1,2565
2007-2 | Jun 283.385 1,1532 831.662 1,2951
2007-3 | Set 283.070 1,1519 808.610 1,2592
2007-4 | Dic. 286.653 1,1665 795.606 1,2389
2007 | Tot 284.795 3,45% 1,1589 810.685 2,72% 1,2624

Tabla 5.5 Remuneracion Media Mensual y Productividad Media, 1997-

2007

Lhionto. TN
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De esta manera, y sin mas preambulos, se cuenta con el factor de clima C € [0,1] y con el
factor de productividad P € [0,1], a partir de los cuales se formula el IDO como sigue:

IDO = (1—y)P + yC

El valor de y se discutira en la siguiente capitulo, en la seccién correspondiente a la
simulacién de resultados, sobre la base del esquema analitico de caracter cualitativo que
representa la Figura 5.5.

Por altimo, se hace notar que al igual que Py C, también el IDO € [0,1].

Productividad

Tabla 5.5 Grafico analitico que representa la relacion entre
Clima, Productividad y Desarrollo
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Indice de Equidad de Género Laboral (INEGEL)

El caso de este indice que mide equidad de género, es el mismo que para el factor de
clima, por lo que se repite la metodologia, siguiendo los pasos de:

v Generacion de Matrices de Comparacion

v" Normalizacién de los input por cada indicador, obteniendo los jfa partir del
cociente entre el valor obtenido por las organizaciones y el maximo valor posible
(Tabla 5.6)87

v" Suavizacién el error humano aplicAndole media geométrica a los n cocientes
obtenidos a partir de las evaluaciones de las expertas. En este caso n = 16, por lo
que se tienen so6lo 120 datos, e, por su parte, sigue siendo 3.

v Suavizar nuevamente el error aplican media geométrica para el calculo de los
ponderadores finales por cada uno de los 16 indicadores, obteniendo z;.

v Asi, la formulacién del Indice de Equidad de Género Laboral es:

n
INEGEL = 1_[ Jia
i=1

Por ultimo, la Tabla 5.9 contiene los ponderadores finales para cada indicador del
INEGEL.

87 Cabe destacar que la notacién deberfa ser idéntica al caso del factor de clima, sin embargo, se escoge una notacién
alternativa para facilitar el entendimiento de la composicién del indice considerando la universalidad del lector.
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Equidad de Género Ponderadores
Igualdad en Reclutamiento 0,0563
Igualdad en Seleccién 0,0447
Rotacién 0,0710
Igualdad en Salarios 0,0447
Incentivos, compensaciones 0,0812
Movilidad vertical 0,0447
Movilidad horizontal 0,0710
Prevision social 0,0447
Capacitacion 0,0710
Conciliacién 0,0447
Violencia Laboral 0,0563
Satisfaccion 0,0710
Accesibilidad 0,0930
Reconocimientos y Distinciones 0,0930
Libertad Sindical 0,0563
Salud Integral 0,0563

Por dltimo, y al igual que para el IDO, las interpretaciones de los ponderadores y el
analisis de su eventual comportamiento se analizara en la seccion de Implementacion
del proximo capitulo.
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Proposiciones de Continuidad

Desde el planteamiento de objetivos se ha propuesto con claridad que este trabajo tiene
como proposito la evaluacién de las empresas y la medicidon efectiva del nivel de
desarrollo y de equidad de género para contrastar y analizar los resultados, y que cuenta
como proyeccion la medicion efectiva de estos parametros, sin tener la ambicién de
obtener esos resultados como parte de su alcance.

Sin embargo, si es parte del disefio de la métrica -ya definida, y aludida en adelante,
como los indices IDO e INEGEL-, la descripcion y orientacion del procedimiento que
debe seguirse para aplicarlos y evaluar el impacto deseado.

En esta linea, se desarrolla una propuesta de continuidad que contempla los siguientes
dos aspectos:

1. Implementacion
2. Exploracion

Implementacion

La implementacion considera aquellos elementos que permitiran tener una orientacion
del trabajo a ejecutar a partir de este punto. En otras palabras, responde a la
interrogante de como medir?, una vez resuelto el qué medir?

Con el objeto de detallar este procedimiento, se clasifican, a su vez, los pasos a seguir en
dos etapas principales:

1. Seleccion de Universos
2. Modo de Aplicaciéon

Seleccion de Universos

Por diseno y de acuerdo con el principio orientador de amplitud, los indices tienen la
capacidad de medir cualquier tipo de organizacion, cualquiera sea su sector productivo,
objetivo de la empresa, cantidad de personal, entre otros antecedentes.

Sin embargo, lo anterior fue pensado para evitar restringir desde el diseno la posibilidad
de medir algtn tipo de organizacion y no con la intencién de transmitir que la selecciéon
del universo sea un aspecto irrelevante.

En consecuencia con lo anterior, se aclara que si debe existir una seleccion de
elementos que acoten los universos a evaluar, por los menos a la hora de comprar, es
decir, una segmentacion de las organizaciones, ya que mientras mas variables dindmicas
se incluyan en el modelo, menos es el nivel de causalidad asociado al mismo. Asi, debe
definirse una serie de variables estaticas, y sobre la base de ellas comparar
homogéneamente sus heterogeneidades presentes en Equidad de Género y
Desarrollo.
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Si bien el detalle de las dimensiones estaticas que definiran la forma de comprar
resultados se planteara en la etapa siguiente, a este mismo respecto se realizan la
observacion cualitativa que tiene relacion con la necesidad de que la implementacion y
aplicacion, incluyan una diferenciacion en los siguientes tres casos:

- Sectores Feminizados (>60% mujeres)
- Sectores Masculinizados (<40% mujeres)
- Sectores Mixtos (40%<Mujeres<60%)

Porque la el sesgo horizontal establece un criterio base de comparacion estatica méas
solido que el vertical, en particular, porque al tener un input mas variado —es decir,
existe todo tipo de nivel de masculinizacion y feminizacion en las plantas, no asi en las
jerarquias donde solo se presenta cominmente el sesgo en perjuicio de las mujeres- lo
que facilita el analisis tanto por componentes estadisticas, como por la estructura clara
que describe el fen6meno y permite entenderlo.

Profundizando estas ideas, el esquema de la Figura 6.1 representa los cuatro escenarios
que se presentan en el mercado laboral de acuerdo a la presencia o ausencia de sesgos
tanto del tipo vertical o jerarquico, como el horizontal o funcional, donde los simbolos
evaluan el estado de equidad de la organizacioén, es decir, la cruz significa un mal estado,
por lo tanto, presencia de sesgo, y el ticket un buen estado y al mismo tiempo ausencia
de sesgo. Cabe destacar que como los indices, asi como su implementacion se plantean
como medidas correctivas, se parte de la base de la identificacion de sesgo de
género hacia la mujer especificamente, descartando en esta etapa inicial de las
transformaciones el sesgo de género, que si existe aunque en mucha menor medida,
hacia los hombres.

[N ©)

VERTICAL

@ @

HORIZONTAL
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Cada uno de estos tiene manifestacion practica en le realidad en, al menos, un ejemplo
se sector productivo. Por ejemplo, el escenario 4 en que hay presencia de sesgo vertical
y horizontal de manera simultdnea —y semaforizado en rojo-, tiene su expresién en
cualquier sector masculinizado, puesto que, salvo excepciones muy particulares de
organizaciones totalmente feminizadas o las que se han sometido a certificaciones de
Equidad de Género, todas las empresas de Chile cuentan con un pronunciado sesgo
vertical, es decir, con un porcentaje de mujeres en los cargos de alta jerarquia en mucho
menos proporcion que el porcentaje total de mujeres en la compania, asi pues con
muestras de aquello el Sector Minero, de Construccién y de Industria Eléctrica, en
particular.

Por su parte, el escenario 3, describe a un universo de instituciones que tienen
presencia de sesgo vertical, sin tener sesgo horizontal. Nuevamente, este es un caso que
se da con bastante frecuencia en Chile, y particularmente en los sectores feminizados
como son la Educacion y la Salud dentro del Sector de Servicios, donde las mujeres son
casi el 70% de las plantas, pero mantienen una participaciéon en puestos de direcciéon
menos al 10%. A este respecto se puede decir que, a pesar de que la semaforizacion del
esquema indica una peor situacion en el escenario 4, resulta bastante grave el nivel
critico de segregacion que recibe la mujer incluso cuando ésta es predominante en el
rubro.

En cuanto al escenario 2, en agrupa empresas que tienen presencia de sesgo
horizontal, es decir, compafiias masculinizadas que tienen menos de un 40% de mujeres
en su planta, y que, al mismo tiempo, no existe presencia de sesgo vertical. De acuerdo a
los antecedentes del caso, esta es una situacion de ficcidbn que no tiene asidero en la
realidad en tanto sectores productivos, partiendo porque la ausencia de sesgo vertical
hacia la mujer es bastante escasa. Sin embargo, si se hace un desglose dentro de los
mismos sectores, la data demuestra que en caso particulares en el Sector de Servicios,
sobre todo mientras menos sea el tamafo de la empresa, mayor posibilidad hay de que
haya una organizacion masculinizada no tenga sesgo vertical.

Por altimo, el escenario 1 -semaforizado como ideal-, indica la ausencia de ambos tipos
de sesgo, es decir, habla de un sector no masculinizado en el que haya tantas o mas
mujeres en los cargos de direcciéon como en la planta. Una vez maés, esta es una situacion
que en la generalidad de los sectores no se presenta, pero que en un analisis mas
detallado si se pueden encontrar organizaciones que cumplan con aquello, como lo
serian las empresas absolutamente feminizadas (100% mujeres) en las que,
evidentemente, no hay sesgo vertical ni horizontal en relacion a la mujer. Ejemplos de
ello, son las instituciones de educacion que solo contratan mujeres, o las de otros
servicios como restaurantes donde se replica la misma idea.

Con respecto a lo anterior, es importante atenerse a los antecedentes del disefio de la
métrica y sus conclusiones, en particular, a lo que respecta al perfil de la mujer
trabajadora actual que tendria, por su formaciéon en un contexto que le exige mas, un
mejor desempeno en el ambito laboral publico asi como siempre lo ha tenido en el
privado. Esto quiere decir que si bien la Equidad de Género es un principio al que
apostar sin matices en el largo plazo, en el corto, no hay suficientes elementos que
permitan hoy asegurar que la incorporacién de hombres a un sector u organizaciéon
especialmente feminizada se traduzca en el aumento de desarrollo. De todas maneras, se
debe recordar que esta idea es so6lo aplicable para un corto periodo de tiempo, pues de
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cambiar las circunstancias en las que se encuentra la empresa chilena, entonces seria
necesario adecuar los principios a una nueva situacion de discriminacion hacia las
mujeres y hombres.

Caso aparte es la evaluacion de las organizaciones pequeias, que constituyen un
caso excepcional y que no se rigen necesariamente por la estructura discriminadora que
predomina a nivel nacional, sin embargo, esto no es un sintoma de bienestar en este tipo
de organizaciones, dado que debido a la baja muestra de trabajadores con las que
cuentan, es mas posible que una eventual mayor presencia de mujeres en cargos o
responsabilidades de direccion sea meramente circunstancial.

Asimismo, las instituciones sin fines de lucro tienen un comportamiento particular,
que no esta libre de sesgos de género, tanto vertical como horizontal, sin embargo, existe
una mayor proporcion de organizaciones de mujeres de ésta indole lo que de manera
intencionada y efectiva es un ejemplo del escenario nimero 1.

De este analisis no se desprende que ni las organizaciones pequenas, ni las instituciones
sin fines de lucro deban ser marginadas del estudio, pero son un antecedente a
considerar a la hora de definir los criterios base a solicitar por compaiia en la etapa de
ejecucion pues ésta es informacion que importa, incide y define.

Modo de Aplicacion

Acercamiento con las organizaciones

Los mecanismos de evaluacion, diagnostico y capacitacion para la implementacién de la
Norma NCh3262 involucran en gran medida recursos de las organizaciones, porque
tienen como objetivo cambiar la cultura organizacional de éstas a través de un incentivo
directo hacia las mismas. Dada esta carencia, por su parte, los indices disefiados -IDO e
INEGEL-, tendran por objetivo no interrumpir, en lo posible, el quehacer de las
organizaciones. Esto, considerando que deben ser aplicados tanto en organizaciones que
cumplan con buenas practicas laborales como en organizaciones que no, por lo que no
siempre habra una buena recepcion. Existen dos aspectos principales por lo que esto
podria presentarse:

- Inversion de recursos, asociado al nivel de dificultad que tenga la aplicaciéon
de las métricas y evaluado principalmente en HP. Efectivamente, la aplicaciéon de
los indices podria resultar dificultoso, y esto, ademéas de limitar el acceso a la
informacion, perjudicaria el clima de la empresa, viciando, asi, una de las
dimensiones a evaluar.

- Resistencia cultural, lo que podria darse tanto por el temor a salir mal
evaluado y las repercusiones que aquello pueda tener para la imagen de la
empresa, como porque dentro de la cultura organizacional no se asuma como
problema la iniquidad de género, y, al contrario la mencién de la necesidad de
evaluarla puede afectas la susceptibilidad de las y los integrantes de la institucion.
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De acuerdo a este primer apronte a la implementacion, se sugieren los siguientes tres
elementos fundamentales a considerar a la hora de generar los acercamientos a las
empresas:

1. Tiempo acotado, no sélo en el disefio de las entrevistas y reuniones, sino que
ademas en la comunicacion de estas cotas de manera cuantitativa y, lo que es mas
importante, cumplir con los tiempos y plazos prometidos. (Por ejemplo, en la
carta de presentacion indicar el total de reuniones necesarias para la recoleccion
de informacion y el tiempo especifico a destinarle a cada una de ellas).

2. Confidencialidad, dado que se es dependiente de la voluntad, la resistencia a
exponerse a evaluacion se puede enfrentar con la garantia de la confidencialidad
de la data individual, dado que el uso publico lo tendréa la informacion agregada.

3. Seleccion predeterminada, a la hora de elegir el acercamiento entre empresas
u organizaciones grandes y chicas, se debe tener en cuenta el intercambio de
puntos a favor y en contra existente entre éstas. Por un lado, las empresas grandes
tienen mayor disponibilidad de la data y al contar con mas recursos también
podrian invertir més en términos absolutos en la evaluacion de asi requerirse. En
el caso de las pequeiias, la informacion es menos clara, puesto que se lleva menos
registro de elementos que afectan el clima o la productividad, ademés que de
existir el hecho de contar con pocas y pocos trabajadores ameritaria un n de
empresas bastante mayor, sin embargo, esto se compensa con una mayor
disposicion en la atencion y menor resistencia a los cambios puesto que la cultura
organizacional al estar compuesta por un menor nimero de personas tiene un
mayor flujo y una menor inercia.

Lo que plantea este tltimo punto no es la priorizacion de empresas grandes por sobre las
chicas, ni viceversa, sino que proponer determinar preliminarmente el estilo de
aplicacion que se desea, si es rapida o si es contundente, asi como los recursos que se
estd disponible a invertir, puesto que estas dos variables van a cambiar
considerablemente segin el tamafio de la empresa a escoger. De no hacerlo, se tendra
que desarrollar mas de un esquema de implementacion, ya que con sbélo uno
probablemente los resultados sean muy costosos.

Recoleccion de informacion

A este respecto no se utilizaran elementos de que la Norma Chile, por ejemplo, propone
como base de la recoleccion de informacién, puesto que si bien existen atributos de
evaluacidon en comun con ésta, los objetivos que se persiguen son distintos, por lo que los
métodos de recoleccion de datos también lo pueden ser.

Asi, ¢Es pertinente que la aplicacion del indice sea apropiada a la naturaleza
de la organizacion o debe ser lo mas estandarizada posible? La naturaleza de la
misma exige que la respuesta tienda a lo segundo, a diferencia de la planificacion de la
implementacion de la Norma.

105



¢Tendria que haber una instancia como el Comité que menciona la Norma,
que implemente la métrica o debe ser un ente externo? Atendiendo al contexto
descrito, a las empresas que no han implementado practicas por la equidad de género, al
margen de garantizarse la confidencialidad del manejo de la informacion, dificilmente se
les podria exigir un esfuerzo adicional a la entrega de datos observables y simples de
obtener, como lo seria la generacion de un Comité. Es decir, debe ser un ente externo.

Cotas de la muestra

Por ultimo, se abordara el detalle de las dimensiones estaticas que definiran la forma de
comprar resultados, haciendo una evaluaciéon cualitativa sobre cuales son mas
determinantes en las diferencias manifiestas entre organizaciones. De esta manera, se
tienen en orden de mas incidente a menos incidente:

» Sector productivo, influye mayoritariamente porque tanto el tipo de
operaciones, el tipo de estrategias, el tamaiio de las empresas, las relaciones entre
trabajadores, los tiempos y plazos de trabajos, el lugar de trabajo y los niveles de
ingresos, entre otros, varias significativamente entre un sector y otro. Basta con
intentar analizar las semejanzas y diferencias entre una cadena comercial como lo
es Jumbo con una minera como lo es Anglo American.

» Tamaiio de la empresa en términos de ingresos, tiene un alto nivel de
incidencia en el impacto que tenga la heterogeneidad interna a la hora de evaluar,
debido a que los objetivos y estrategias suelen ser muy diferentes entre empresas
de altos ingresos y las de ingresos pequeiios.

» Con o sin fines de lucro, siendo ésta una de las dimensiones que mayores
diferencias genera a la hora de evaluar el indice IDO, puesto que la productividad
se mide de una manera diferente.

» Tamaiio de la empresa en términos de personal afecta en una escala
cuantitativa. Por ejemplo, las relaciones laborales son mucho maéas faciles de
abordar entre grupos pequeiios de trabajo que, ademas, cuentan con una estrecha
relacion personal, lo que va aumentando su completitud y dificultad al aumentar
el nimero de personas. Esto tiene un efecto directo en la resolucion de conflictos,
en el nivel de satisfaccion, en la capacidad de trabajar en equipo y por lo tanto en
la productividad.

*» Propiedad, teniendo estrecha relacion con el objetivo de la organizacion —con o
sin fines de lucro, dado el amplio espectro de organizaciones del estado que son
sin fines de lucro, como esencialmente el aparato estatal, tiene la diferencia de
que empresas como CODELCO o la Universidad de Chile también son estatales, y
no difieren en igual medida con sus pares privados, o al menos con algunos de
ellos.

» Numero de anos, medido en términos de antigiiedad, el namero de afnos
contribuye a la madurez que tenga una institucion y ésta, tal como se describi6é en
el proceso de validacion, afecta seriamente las posibilidades de incorporar
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cambios e innovaciones a su cultura organizacional, como lo es la Equidad de
Género.

Es menester aclarar que el orden de los criterios no significa que los tltimos no tengan
relevancia a la hora de medir diferencias, por ende, de seleccionar un universo acotado.
Es simplemente un ranking comparativo que indica que los criterios de la parte superior
son mas incidentes en las diferencias a evaluarse, lo que, al mismo tiempo, significa que
mas restringen la causalidad en caso de presentar heterogeneidad.

Se sugiere hacer la primera evaluacion en un segmento acotado, en ningin caso
proponerse medir aleatoriamente en todo el mercado laboral chileno. En este sentido,
el primer criterio de seleccion debe ser el nivel de feminizacion y luego elegir, dentro
de éste, un sector productivo que cumpla a grandes rasgos con las caracteristicas del

segmento escogido.

En sintesis, y a modo de recomendacion, se sugiere hacer la primera evaluaciéon en un
segmento acotado, en ningin caso proponerse medir aleatoriamente en todo el mercado
laboral chileno. En este sentido, el primer criterio de selecciéon debe ser el nivel de
feminizacion y luego elegir, dentro de éste, un sector productivo que cumpla a grandes
rasgos con las caracteristicas del segmento escogido.

Exploracion

Por su parte, la exploracion consiste en una estimacion de los escenarios posteriores a la
implementacion, generados con el objeto de facilitar la toma de decisiones de quien
aplique los indices en funcion de obtener la medicion de impacto.

En particular, se aborda desde dos procesos:

1. Simulaciéon
2. Anélisis de Datos

Simulacion

Al tanto de que no existe data real disponible y considerando que las empresas con las
que se establecidé contacto constituian un n muy bajo como para poder realizar
estimaciones interpretables, se identifican dos tipos de simulaciones posibles de aplicar
en el contexto ya descrito:

- Escenarios forzados: Simulacion realizada, que engloba estimaciones basicas,
pero precisas en sus resultados, en la medida que se someten a evaluacion casos
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predefinidos segun el nivel de input de cada indice, asi como el analisis de las
situaciones extremas.

- Escenarios factibles: Simulacién propuesta, que incluye estimaciones mas
complejas, pero por lo mismo alejan el resultado de lo que arrojarian los indices,
ya que para generarlos se elabora una versién bruta de cada factor e indice. Los
input, entonces, vienen a ser aproximaciones estadisticas de la data disponible
publicamente.

Escenarios forzados

Teniendo las planillas Excel listas para el ingreso de la data que no se encuentra
disponible, esta simulaciéon consta del analisis de nueve casos particulares, observando
las variaciones de cada componente de los indices, asi como del valor de a y y.

Estos nueve casos se desglosan en tres casos extremos, en relaciéon a los input de Clima
(C), Productividad (P) y Género que adoptan sus valores maximo, minimo y la media.
Junto con ello, los seis casos intermedios, son combinaciones entre valores medios,
bajos y altos, sin alcanzar los valores extremos, para los mismos datos de los input de C,
P y Equidad.

Casos Extremos

0 Minimos: Cuando todas los input son el minimo posible, es decir 0 en cada caso,
en cualquier eventual valor de a y y, tanto los factores C y P, como el IDO y el
INEGEL, resultan igual a 0, como es de esperarse tanto por una interpretacion
intuitiva, como por el disefio matematico de las mismas.

0 Maximos: Cuando todos los input son el maximo valor posible, considerado 1,5 el
crecimiento maximo, es decir un crecimiento de un 50%, tanto C como el INEGEL
son 1. Sin embargo, el IDO, que depende de P, es tendiente a 1, lo que variara
segun el valor de a, para un a = 0,6, la productividad P = 0,74 y el IDO = 0,87, el
que a su vez es decreciente con y.

O Medias: Cuando todos los input son el valor medio entre el maximo y el minimo
definido anteriormente, C y el INEGEL adoptan el valor de 0,5, mientras que para
P=029 con un a =06, y P=0,57 con un a = 1,51 (correspondiente a
considerar la media de crecimiento para determinarlo en la funcién f(x) en vez del
valor méaximo, como es el caso del @ = 0,6). Por Gltimo, al igual que en el caso
anterior, P crece con a y el IDO decrece con y.

A partir de este simple ejercicio de simulacidon, ya se observa la tendencia del
comportamiento afin y esperable entre C y el INEGEL, lo que deberia cambiar una vez
que se cuenta con input reales, puesto que la variacion de respuesta para los datos que
nutren los indicadores de género es mucho mayor -llegando a variar entre 0 y 38-, a la
que tienen las posibles respuestas en el caso de Clima, donde la mayor variacién es entre
0 y 3, que, por lo demas, es constante para los 17 indicadores, no asi el caso de las
mediciones de género.

Lo anterior, significa que de alguna manera C tiende a ordenar el funcionamiento del
IDO, mientras que la productividad, P, genera el efecto contrario, hablando en un
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sentido estrictamente matematico. Sin embargo, esta particularidad es interesante de
considerar a la hora de otorgarle input reales y tener que definir ajustes al valor de a y y
para conseguir un mejor modelo.

Casos Intermedios

Siguiendo una metodologia similar a las simulaciones anteriores, para estos casos de
definen como valores medios, el mismo promedio entre el maximo y el minimo
identificado o definido —en el caso de la productividad- que el utilizado en los casos
extremos. Por su parte, se definen ademéas, como valor medio, el promedio entre el
minimo y el valor medio, y analogamente, el valor alto se define como el promedio entre
el maximo y el valor medio. De esta manera, se someten a evaluacion los siguientes seis
casos, cuyos resultados se encuentras sintetizados en la Tabla 6.1.

1. Primer Caso - C bajo, P medio, Género medio: Este es el caso de una
organizacion que tiene un desempeno aceptable en términos de productividad, y
que las cifras tras una evaluacion de género se encuentran en un rango medio, sin
embargo, el clima de la organizacion es mas bien inhéspito, es decir se trata de un
caso de efectividad inarmonica.

2. Segundo Caso - C medio, P bajo, Género medio: Al contrario del caso
anterior, aqui el género y el clima se encuentran en un término medio, mientras
que la productividad esta por bajo de la media, lo que es un clasico ejemplo del
funcionamiento del sector publico chileno, al que se le puede llamar desarrollo
ineficiente.

3. Tercer Caso - C medio, P medio, Género bajo: En este tercer ejemplo, en
que el clima y la productividad estdn en el promedio pero el aspecto de género
estd subvalorado se presenta muy cominmente en cualquier sector masculinizado
chileno, como lo es la construccion, la ingenieria y las ciencias, en particular

4. Cuarto Caso - C Alto, P medio, Género medio: En el marco de un buen
desempeiio, se encuentra que hay un nivel de clima bastante bueno, lo que
probablemente sea mas un indicador de que la organizaciéon debe exigirse mas en
términos de productividad a que haya factores exdgenos que expliquen el mayor
clima, esto porque este tltimo tiene un nivel de causalidad mucho més estrecho
que la productividad. Podrian éstas recibir el nombre de organizaciéon con desafio
de eficiencia.

5. Quinto Caso - C medio, P alto, Género medio: Al igual que el caso anterior,
se tiene todas las cifras sobre la media, por lo que se estd hablando de empresas
que funcionan dentro de un margen de la excepcion, y en este caso particular el
alta productividad puede deberse a que es una empresa orientada a la meta, o
bien que hay factores ex6genos de muy alto calibre que le releva su ingreso por
sobre la media de su desempefio en otras materias. Podrian éstas recibir el
nombre de organizacion con desafio de armonia.
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6. Sexto Caso - C medio, P medio, Género alto: Por ultimo, esta configuraciéon
resulta bastante poco comun en las expresiones del mercado laboral chileno, pero
podria deberse a un ejemplo de algin sector feminizado que tenga un buen
desempefio en lo econémico y BPL.

Inpu InputP Input C P IDO INEGEL

tC Género (a=0,6) (y=0,5)

Bajo Medio Medio 0,33 0,29 0,31 0,5

Medi Bajo Medio 0,5 0,04 0,27 0,5
o

Medi Medio Bajo 0,5 0,29 0,39 0,25
o

Alto Medio Medio 0,67 0,29 0,48 0,5

Medi Alto Medio 0,5 0,53 0,52 0,5
o

Medi Medio Alto 0,5 0,29 0,39 0,75
0

De los datos de la Tabla 6.1, se observan tres casos en los que los valores del IDO y del
INEGEL se acercan a la recta x=y, siendo éstos los casos tercero, cuarto y quinto, y en
todos los casos se cumple que ambos indices crecen y decrecen con igual fluctuacion. Si
bien son casos muy extremos, al menos se descarta la posibilidad de la inviabilidad y no
funcionamiento de la métrica.

Escenarios factibles

Esta simulacién constaria de una medicién piloto tipo proxy, y si bien no se ejecuta, se
establecen todos los parametros a utilizar y los procedimientos de reduccion de input
para clima y género especificamente.

Productividad (P)

De acuerdo a lo anterior, se esta asumiendo que se escogera un universo acotado
donde L=1, ya que la productividad de las compaiiias con fines de lucro estan fiscalizadas
y, por tanto, son publicas a través de las instituciones de estadistica, INE, o de
recaudacion de impuestos, SII. Es decir los input de P serian de mas facil acceso para
este caso —considerando un n=20 empresas-, y la tinica reduccién seria no considerar la
variable TPU.
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Género

En el caso de los indicadores de género, se propone utilizar las cifras de género
que se definieron con el objetivo de ser la variable independiente en el anélisis que
contrastara desarrollo con equidad de género, involucrando -en esa etapa del diseno- los
indicadores de la Norma Mexicana, en un indice compuesto de desarrollo con
perspectiva de género. Dicho esquema se descarto por el alto nivel de correlacién que
tendrian las dos ediciones a comparar, puesto que en ambos casos se median aspectos
que tienen causa y efecto directos entre si, sin embargo, queda disponible para la
propuesta de simulacion, pues ademas también estd validada por las expertas
correspondientes, en términos de reduccién de atributos de un indice de género.

De esta manera, las cifras de género a considerar se construyen sobre la base de los
siguientes cuatro indicadores binarios:

Tasa de Segregacion Vertical

1 si es menor o igual a la media nacional de su rubro.
0 si es mayor.

Brechas salariales

1 si es menor o igual a la media nacional de su rubro.
0 si es mayor.

Flexibilidad horaria

{1 si presenta alternativas de flexibilizacion.
0 si no.

Infraestructura

{1 si cuenta con infreastructura equitativa para mujeres y hombres.
0 si no.

Clima (C)

Por ultimo, la reduccion de clima es la mas simple, ya que o bien se propone la
utilizacién del término medio (1,5) para todos los indicadores, o, en su defecto, se aplica
el instrumento a una muestra por empresa que puede considerar de 1 a 10 personas,
como forma bruta del proxy.
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Analisis de Datos

Dada la inexistencia de data que permita hacer un anélisis estadistico, se hacen
observaciones cualitativas de los posibles resultados, de acuerdo a tres posibles
escenarios:

O Dispersion absoluta de los resultados, caso representado por la Figura 6.2,
donde no es posible establecer relacion alguna entre el IDO y el INEGEL, lo que
implica la revision de los ajustes de los indicadores y de los factores ay y, y en
caso de que aquello no tenga una relacién, se puede replantear la seleccion de
criterios que lo definen. O, simplemente, se obtiene como resultado que no hay
relacion entre un aspecto y otro.
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O Relacién positiva segmentada, caso representado por la Figura 6.3, donde se
observa un doble comportamiento, existiendo, por un lado, una funciéon que se
ajusta a la funcion de produccion, y de caracter creciente, y, por otro, se identifica
un grupo aislado cuyos resultados se agrupan en el sector de alto nivel de equidad
de género y bajo desarrollo. Mas alla de hacer la observacion por separado, eso
implica que existe el potencial de clusterizar los resultados, es decir, identificar las
clases latentes que clasifican en distintos segmentos el comportamiento,
desempeiio, de las empresas en este caso. De esta manera, el nuevo esquema es
capaz de proveer mas informacion que nutra los analisis.

O Causalidad positiva, caso representado por la Figura 6.4, donde se observa un
comportamiento del que se desprenderia causalidad entre equidad y desarrollo,
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, lo que, sometido a una base homogénea de variables estaticas
implicaria un nivel de impacto de la Equidad de Género.

~7

es decir, a mayor nivel de equidad, mayor es el nivel de desarrollo de las
companias




Cabe destacar que todos los casos descritos con anterioridad pueden verse representados
con funciones de distinta indole, pero asociado al mismo criterio de analisis que le da el
nombre y comportamiento a cada uno. De esta forma, en vez de una funcion cercana a la
exponencial negativa, podria presentarse como una recta diagonal creciente, como una
cuadratica creciente, entre otros ejemplos.

Sin embargo, el espiritu de la representacién apunta a considerar los casos en los que
hay herramientas -como lo son las clases latentes, entre otras-, que permitan visualizar
de mejor manera un efecto existente que oculto tras el ruido que puedan estar generando
otras variables.
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Conclusiones

Ante un escenario tan complejo como en el que se inici6 este proyecto, en el que se
propuso la evaluaciéon de aspectos cualitativos, sin contar con antecedentes o data
historica y sin contar con precedentes en el caso chileno que validaran de manera directa
la existencia de un vinculo entre el namero de mujeres y sus condiciones de trabajo y el
desempefnio de la misma, es decir, ante una ruta de trabajo adversa, la primera
conclusion es que desprende es que, efectivamente, es posible la medicién del impacto
de la equidad de género en el desarrollo de la organizacion chilena.

Junto con lo anterior, los instrumentos planteados son claros en sus procedimientos,
consistentes en su formulacion, pero no evidente en su trasfondo, debido a la abundante
existencia de sesgos que sugieren, incluso, que una eventual relaciéon positiva entre
mujer y productividad es contra intuitiva. Esto no quiere decir que se incurra en un error
al no asumir causalidad entre uno y otro aspecto —cosa que este trabajo no concluye-,
sino en la predisposicién negativa a considerarlo posible.

Por otro lado, y en la misma linea, debe asumirse la doble tarea que tiene cualquier
investigador o persona con interés académico en hacer un seguimiento de las tematicas
de género, consistente en la necesidad de proveer de rigurosidad de sus metodologias,
por un lado, para no dar pie a cuestionamientos técnicos, y al acompanamiento que
cualquier procedimiento de ésta indole va a requerir puesto que se inscribe en un marco
conceptual invisible al sentido comun, que transgrede consensos sociales e incluso
gatilla resistencias, alcanzando expresiones como la negacion del problema de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres. Esto quiere decir que no puede existir
el proposito de medir impacto de la equidad de género, sin tener en cuenta tiempo y
recursos para educar al mismo tiempo.

En cuanto al increible aporte que significo el estudio del caso mexicano, ademas de
ratificar la gran cantidad de elementos estructurales que éste y Chile tienen en comun, se
abre con ello una puerta para un amplio y necesario intercambio de experiencias,
conocimientos y recursos, en el entendido de que México es un pais que nos lleva ventaja
en materia de género. Esto, no sblo es interesante en el prospecto de aplicar el
instrumento en un escenario mas favorable y con mayor data disponible —al contar con
una significativa cantidad de empresas certificadas en equidad-, sino que, ademaés, debe
ser un principio orientador de la politica publica chilena el considerar ejemplos
extranjeros en la fase de formulacion, teniendo en cuenta lo aprendido en cada caso
para, sobre todo, no repetir errores que podrian retrasar a este pais ain mas en un
camino que les ha tomado siglos a las mujeres emprender.

Ademas de ello, el analisis comparado da cuenta de que indices internacionales, como el
GGI (Gender Gap Index 2014), no reflejan en su debido contexto las cifras que deberian
ser indicador de desarrollo en la equidad de género. Mientras que en el ranking del
GGGR, Chile figura 14 posiciones méas arriba que México, de un estudio con un mayor
nivel de profundidad se evaltia que elementos como el factor Michelle Bachelet, que en
cifras concretas aporta a la equidad en la representacion de cargos politicos
unipersonales en un pais —uno de los indicadores del GGI-, no se condicen con un
asentamiento de discriminaciones mas estructurales y que pueden responder a
coyunturas mas que a la expresion de una cultura menos sexista. Asimismo, el factor
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Cobertura Universitaria, que es otro de los aspectos identificados que difieren entre uno
y otro caso, no refleja una mayor oportunidad para las mujeres en materia de Educacion,
sino que, por el contrario, significa una segregacion de las mujeres a los sectores
universitarios con menores niveles de calidad y de las mayores tasas de endeudamientos.
Mas que una critica a los indices que hoy aportan en visibilizar la realidad mundial desde
una perspectiva de género, este elemento se considera un aprendizaje que debe ser
aprovechado a la hora de implementar el Indice de Equidad de Género Laboral
(INEGEL), para anticiparse y evitar que se repita lo mismo.

Por su parte, es importante tener en cuenta la caducidad de los indices generados puesto
que éstos tienen como base la opiniéon de expertos sobre la cultura organizacional de la
empresa chilena y mexicana actual, la que indudablemente se desenvuelve en un mundo
dindmico y globalizado, dentro del que los niveles de innovacioén, apertura econémica, y
de transformacion estructural en la sociedad determinaran un nuevo entorno de
evaluacion, por lo que se convoca a una continuidad que se desarrolle en un plazo no
mayor a dos afios.

No obstante lo anterior, si bien se reconoce que hubiese sido positiva la realizacién de un
piloto de medicion que ejemplificara la ejecucion de la implementacion de los indices y
su respectiva comparacion, es decir, la evaluacion de impacto, cabe destacar que dentro
de un proceso de medicion este trabajo resuelve, al menos, la mitad de las definiciones e
interrogantes requeridas. Lo anterior tiene especial valor si se considera que en un
contexto de resistencias por parte de las entidades a evaluar, no hay espacio para la
improvisacion, la reedicion o la rectificacion, por lo que tener la claridad y decisiéon de
qué medir y como hacerlo contribuye concretamente en el alcance de resultados.

En otras palabras, se cuenta con una métrica mateméaticamente so6lida y con una
estructura de aplicacion que intenta transmitir claridades, sin embargo, si este proceso
se disocia de un buen analisis con perspectiva de género, dificilmente los indices podran
ser ajustados, mejorados o incluso interpretados, por lo que se hace un llamado a la
integralidad del desenvolvimiento académico -es decir, a realizar un trabajo conjunto y
complementario entre distintas disciplinas ya sean sociales, biol6gicas o matematicas-,
especialmente cuando se trata en aportar desde la ingenieria en este tipo de teméticas.
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Anexos

Anexo A
Piiblico )
Sector Privado
Seguridad Social Secretaria de Salud, SESA
Contribucian Contribucién Contribucién Contribucién Contribucitn de los
Fondos guberramental del empleador | |deos trabsad bl ol fteral| (ieeeraln Individuos Empleadores
Seguro -
Popular de |~
Salud i A
¥ Cuotas d: Aseguradoras
recuperacion privadas
c IMSS ISSSTE Yy Y
ompradores . Secretarfa de IMSS-
SN Salud y SESA Oportunidades v ¥
Hospitales, clinicas y Haspitales, clinicas| Hospitales, clinicas
Proveedores médicos de estas y médicos de estas| y médicos de este Proveedores privados
instituciones instituciones programa
l Y ¢ Y Poblacién con
capacidad de

|
|
|
Trabajadores Familias [
Usuarios del sector de los Jubilzdas I F S e i
|
|
|
|

Anexo A.1: Esquema del Sistema de Salud de México.

Fuente: wwuw.scielosp.org.
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Anexo B

Detalles de los indicadores considerados para cada atributo que
Género.

Igualdad en Reclutamiento

mide Equidad de

L |

Igualdad en el Reclutamiento

22

Utilizacion de lenguaje no sexista, es decir, haciendo referencias a
personas, o en otro caso, haciendo referencias a mujeres y
hombres por igual, en: La misién, la visién y el Cédigo de Etica dela
Organizacion, los reglamentos y manuales de procedimientos existentes
en la organizacion, los formatos de la organizacidn, el catalogo de puestos,
Las comunicaciones internas y externas de la organizacion.

10

Anuncios de vacantes u ofertas de trabajo expresados con
lenguaje no sexista y libres de cualquier tipo de expresidn
discriminatoria.

Existencia de un catdlogo o perfil de puestos que contenga
descripciones detalladas para la ocupacion, libres de juicios de
valor, de sesgos sexistas y discriminatorios, acerca de al menos los
siguientes aspectos: Preparacion previa indispensable, Experiencia y
trayectoria profesional necesaria y/o deseable, Aptitudes o
competencias profesionales exigidas, Nivel o grado de responsabilidad
y, en consecuencia, de complejidad inherente (estrés y desgaste
emocional eintelectual), Nivel de esfuerzo fisico necesario, Nivel
salarial y politicas de compensacion correspondientes.

10
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Igualdad en la Seleccion

2 | Igualdad en la Seleccién

18

Difusién amplia de politicas, programas y acciones enfocados a
promover la equidad y la igualdad entre mujeres y hombres en
la organizacién Difusién amplia de politicas, programas y acciones
enfocados a promover la equidad y la igualdad entre mujeres
y hombres en la organizacion

Existencia de regulaciones para prevenir y sancionar las practicas
de discriminacion y mecanismos eficientes para su
instrumentacién y seguimiento

La plantilla de personal de la organizacién debera estar integrada
con al menos 35% de personas de un mismo sexo.

Brecha entre el porcentaje de mujeres en la plantilla de personal
dela organizacion y el porcentaje de mujeres en cargos directivos,
menor o igual a 20 puntos porcentuales.

Brecha entre el porcentaje de hombres en |a plantilla de personal
de la organizaciény el porcentaje de hombres en cargos directivos,
menos o igual a 20 puntos porcentuales.

Existencia de manuales de procedimientos para el reclutamiento
de personal, libres de juicios de valor y de sesgos sexistas, y que
establezcan como minimos: Mecanismos de seleccién de personal
objetivos, basados en entrevistas estructuradas y no abiertas,
Apego estricto al catalogo De puestos, Prohibicion explicita de
examenes de no gravidez y de VIH/SIDA como requisito de contratacién.

Existencia de politicas o acciones afirmativas orientadas a cerrar la
brecha entre mujeres y hombres en el acceso a las vacantes
existentes.

Transparencia en la comunicacién e informacién de los criterios
de seleccidn de personal.

Porcentaje de contratacion deingreso de mujeres a la plantilla de
personal, mayor o igual al porcentaje de participacion de mujeres
en las convocatorias en el ultimo afo.
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Rotacion

3 | Rotacion

Existencia de criterios especificos y practicas de evaluacién no
sexistas para la permanencia del personal en el trabajo, asi como
para el despido en caso necesario.

Existencia de un expediente que indique las causas que
fundamenten el despido de mujeres y de hombres.

Promedio de antigliedad de las mujeres en la organizacién mayor
a 24 meses.

Porcentaje de mujeres que reingresan al trabajo, consumismo
cargo, luego de la licencia de maternidad mayor o igual a 95%.
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Igualdad en salarios

4 | Igualdad en Salarios

Diferencia de los promedios salariales de mujeres y hombres en
trabajos deigual valor, igual a 0.

Diferencia de los promedios de pago de horas extras a mujeres y
hombres por trabajos deigual valor, igual a 0.

Los puestos existentes en la organizacion, ya sean femeninos o
masculinos, cuyos puntajes (obtenidos de un calculo utilizando el
concepto de valor comparable) sean mayores a otros, tienen
asignado un salario mayor a los que tienen un puntaje mejor.

Los puestos existentes en la organizacion, ya sean femeninos o
masculinos, cuyos puntajes (obtenidos de un calculo utilizando el
concepto de valor comparable) sean iguales, tienen salarios iguales.
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Incentivos y compensaciones

5 | Incentivos y compensaciones

Politicas salariales, de compensacion y de incentivos establecidas
en el catdlogo de puestos, en funcidn de la necesidad de formacidn
y/o investigacidn, responsabilidad, estrés y desgaste emocional e
intelectual, de manera que se otorguen iguales salarios,
compensaciones e incentivos por trabajos de igual responsabilidad,
capacidad y desempefio en el trabajo, independientemente del
sexo y libres de toda discriminacién.

Contar con instrumentos y procedimientos claros, precisos y
objetivos de evaluacion del desempefio, que sirvan de basea la
asignacion de las compensaciones y demds incentivos econémicos.

Diferencia de los promedios de bonos, compensaciones y, en
general, de incentivos econémicos extrasalariales, recibidos por
mujeres y hombres, en trabajos deigual valor, igual a 0.

Movilidad vertical

6 | Movilidad vertical

Existencia de clausulas, en el reglamento o manual de
procedimientos correspondiente, con el principio de que, en
igualdad de circunstancias, ante una decisién que implique movilidad
vertical se otorgue preferencia a las personas del sexo subrepresentado.

Existencia de cuotas minimas de ocupacion para personas del
sexo subrepresentado (no menores al 20%), en los cargos o
categorias de mayor nivel de complejidad jerarquico.

Diferencia entre los promedios de movilidad jerarquica de mujeres
y hombres (expresados en tiempo) igual o tendiente a 0.
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Movilidad horizontal

7 | Movilidad horizontal

Existencia de clausulas, en el reglamento o manual de
procedimientos correspondiente, con el principio de que, en

se otorgue preferencia a las personas del sexo subrepresentado.

igualdad de circunstancias, ante una decisién que implique movilidad horizontal

Diferencia entre los promedios de movilidad funcional de mujeres y
hombres (expresados en tiempo) igual o tendiente a 0.

Prevision social

8 | Prevision Social

25

Establecimiento de la cobertura universal y plena de la
normatividad laboral en los manuales o reglamentos
correspondientes, tanto para mujeres como para hombres, en
relacion a las siguientes prestaciones:Seguridad social, Vacaciones,
Prima vacacional, Aguinaldo, Reparto de utilidades.

10

Establecimiento de la cobertura universal y plena de las
prestaciones por maternidad en los manuales o reglamentos
correspondientes.

Establecimiento de otorgamiento, tanto a mujeres como a
hombres, de otras prestaciones, como: Comedor con opcidn a comprar
para llevar a la familia, Transporte, Despensa, Seguro de gastos médicos,
Asesorias psicoldgicas o pedagdgica, Asesorias juridicas,
Servicio de lavanderia.

10

Diferencia de los porcentajes de mujeres y hombres en la plantilla
de personal que cuentan con prestaciones (sin contar con
prestaciones por maternidad) igual o tendiente a 0.

Porcentaje de mujeres embarazadas o de madres de familia que
recibieron prestaciones de maternidad en el ultimo afio igual o
tendiente al 100%.

Diferencia de los porcentajes de mujeres y hombres que cuentan
con otras prestaciones igual o tendiente a 0.
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Capacitacion

9 |

Capacitacion

16

Existencia y difusidén de programas, politicas y actividades de
formacidn disefiados con base en las necesidades formativas
derivadas de las especificaciones del catdlogo de puestos o de los
distintos perfiles y categorias de puestos.

Existencia y difusion de ofertas de formacidn que favorezcan la
movilidad a un cargo de mayor complejidad, tanto para mujeres
como para hombres

Existencia y difusidon de capacitacion y sensibilizacion de género y
no discriminacidn a todas las personas empleadas, de acuerdo con
los objetivos y prioridades de la Politica de Igualdad dela
organizacién

Existencia y difusion de capacitacion y sensibilizacién del area de

recursos humanos sobre género y no discriminacién, respecto de

politicas y acciones afirmativas orientadas a cerrar brechas entre
mujeres y hombres en el acceso a las vacantes existentes.

Existencia de mecanismos y/o esquemas que regulen el acceso
igualitario a los permisos individuales para las actividades de
formacion

Las actividades de formacién se llevan a cabo en horarios
normales de trabajo para las y los trabajadores

Diferencia de los promedios de actividades de formacién tomadas
por mujeres y hombres en trabajos de igual valor, igual o
tendiente a 0.

Diferencia de los promedios de actividades de formacidn para la
movilizacién a un cargo de mayor complejidad, tomadas por
mujeres y hombres en trabajos deigual valor, igual o tendientea 0

Numero de programas o actividades de capacitaciény
sensibilizacion en género mayor o igual a 3 por afio
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Conciliacion

ejemplo, campafias y concursos con las y los hijos delas y los
trabajadores en dibujo, oratoria, competencias deportivas, etc.)

10 | Conciliacion 38
Contar con los siguientes esquemas y politicas flexibles de armado
de los horarios, tanto para mujeres como para hombres, que
permita al personal de ambos sexos optar por:
Cumplir con las horas de trabajo legales semanales en el 3
menor nimero de dias
Adelantar o atrasar las horas de entrada y salida 2
Combinar las jornadas u horas de trabajo en la
organizaciény en el hogar, sin afectar el salario ni las 2
prestaciones
Permitir el teletrabajo 2
Facilitar el cambio de adscripcidn a filiales dela )
organizacion mds cercanas al hogar dela vy el trabajador
No citar a reuniones fuera de horario de trabajo 2
Existencia de esquemas y/o mecanismos para otorgar 4
horas-permiso para atender deberes de maternidad o paternidad
Existencia de mecanismos especiales de atencién para las y los
trabajadores que deban proveer cuidados familiares a adultos 2
mayores o enfermos
Facilitacion de servicios de jardin infantil para descendientes tanto de 5
trabajadoras como de trabajadores
Contar con los siguientes criterios y mecanismos para apoyar
eventos familiares de relevancia:Bonos o dias por matrimonio,
Bonos, ayudas en especie por nacimiento o adopcion de hijas o hijos, 8
tanto para la madre como para el padre, Apoyos en dineros para
Gastos extraordinarios, Becas para las y los hijos delas y los empleados.
Contar con el esquema de licencia de paternidad 3
Existencia y difusidon amplia de politicas, programas y acciones
que la organizacién desarrolla para propiciar la conciliacién entre 2
el cumplimiento de las responsabilidades familiares y laborales.
Existencia y difusion de cursos, dirigidos a las y los trabajadores )
de la organizacion, sobre conciliacidn entre vida familiar y laboral
Establecer y difundir en la organizacion programas deportivos,
culturales y sociales que concilien la vida laboral y familiar (por 5
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Violencia laboral

11 | Violencia Laboral 12
Adopcidn del compromiso explicito de combatir la violencia laboral
en todas sus formas, en la misidn, la visién y el Cédigo de Etica 2
dela organizacidn
Contar con politicas, programas y mecanismos de prevencion, 5
atencidn y sancion delas practicas de violencia laboral
Contar con mecanismos de denuncia, seguros y confidenciales, de
casos deviolencia laboral, los mismos que deben asegurar la 2
transparencia en el seguimiento de los casos denunciados

Existencia de acciones de apoyo para las victimas de violencia

laboral que contemplen reparacién del dafio, asi como 2
documentacidn de los casos hasta su conclusidn

Existencia y difusion amplia de politicas, programas y acciones

que la organizacidn desarrolla para prevenir y combatir el 2
Hostigamiento sexual
Existencia de personal capacitado para la atenciény el
seguimiento imparcial de los casos de violencia laboral que no 2
merecen un juicio penal
. L4
Satisfaccion
12 | Satisfaccion 2
Aplicacion de algun instrumento de medicidn de satisfacciéon delas y los

empleados en el espacio laboral, obteniendo en éste una 2

clasificacion mayor o igual a 75%. (Documento Base Minimo)
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Accesibilidad

trabajadoras y trabajadores

13 | Accesibilidad 12
Existencia de espacios fisicos, mobiliario y equipos de trabajo
adaptados a las necesidades de personas

con discapacidad y/o personas adultas mayores (rampas einstalaciones 6

que permitan su desplazamiento seguro y accesible), independientemente

de su sexo.
Existencia de mobiliario con disefios ergondmicos para las necesidades 5
de las mujeres embarazadas

Existencia de infraestructura de apoyo para la lactancia 2
Numero de bafios para mujeres y hombres equitativo al nimero de )

Reconocimientos y distinciones

14 | Reconocimientos y distinciones

discriminacion u otro de la misma indole.

Existe algun tipo de reconocimiento o distincidn externo a la organizacion en torno a los
siguientes temas: Empresa Incluyente, Empresa Familiarmente Responsable, No

129




Libertad sindical

15 |

Libertad sindical

10

Documento que permita asegurar que, en caso de existir una

organizacién sindical, las y los directivos de la organizacién

permiten a sus dirigentes efectuar las actividades gremiales
propias de sus responsabilidades de dirigentes sindicales, sin inmiscuirse

En sus actividades, y sin la posibilidad de que haya despidos por esta causa.

Diferencia entre el porcentaje de mujeres afiliadas a una
organizacién sindical y el porcentaje de hombres afiliados, igual
o tendientea 0

Existencia de una politica de la organizacién orientada a negociar
las condiciones de empleo de las y los trabajadores, a través dela
suscripcion de instrumentos colectivo.

130




