PARTICIPACION LABORAL FEMENINA
Y SUS BRECHAS SALARIALES RESPECTO
DE LOS HOMBRES:

UNA MIRADA MAS OPTIMISTA

FEMALE LABOR PARTICIPATION
AND ITS WAGES GAPS REGARDING MEN:
A MOST OPTIMISTIC OVERVIEW

Rocio Cantuarias Rubio’

RESUMEN: La participacion laboral femenina y sus brechas salariales son mate-
rias de preocupaciéon que requieren analisis optimistas de distintas variables,
ya que hombres y mujeres no desempefian iguales papeles en la sociedad ni
tienen los mismos costos de contratacion en las empresas. Entendiendo que
el aporte de las mujeres es pieza clave en el desarrollo de las empresas y del
pais, hay que evaluar el impacto de impulsar iniciativas que eventualmente
tanto rigidicen la relacion laboral como generen efectos contrapuestos a este
espiritu. Se proponen algunas oportunidades de mejora sobre estas sensibles
materias.

PALABRAS CLAVE: Participacion laboral femenina - Brechas salariales por sexo -
Costos asociados - Mujer y empresa - Oportunidades de mejora.

ABSTRACT: Female labor participation and wage gaps by sex are matters of
concern that require optimistic analyzes of different variables, since men and
women do not play equal roles in society or have the same hiring costs in
companies. Understanding that the contribution of women is a key part in
the development of companies and the country, we must assess the impact
of promoting initiatives that eventually both toughen the employment re-
lationship and generate unwanted effects on this spirit. Some improvement
opportunities are proposed on these sensitive issues.
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[. INTRODUCCION

Resulta clave abordar los temas de participacion laboral femenina y brechas
salariales por sexo en los paises que enfrentan problemas de envejecimiento
de la poblaciéon o una disminucion de la fuerza laboral, como es el caso de
Chile!. Son igualmente criticos para las empresas que enfrentaran escasez de
talento para cumplir con sus objetivos. Por otra parte, en el ambito microeco-
némico, se ha probado que la diversidad de género en la gestién de distintas
organizaciones se correlaciona con una mayor efectividad organizacional y
mejores resultados financieros. Importante es, entonces, que los mecanismos
para abordar estos temas sean definidos e incorporados al analisis en funcién
de los efectos que traen aparejados.

Cabe prevenir que en estas materias se acttia, muchas veces, impulsados
por algunos instintos que pudieran llevar a errar en ciertos conceptos y, por
tanto, distorsionar la perspectiva y la forma cémo se percibe el progreso (cre-
yendo que la mayoria de las cosas van siempre empeorando) para entonces,
proponer alternativas que no logrardn dar solucion a estos “problemas”. Asi,
existe un instinto al que se ha denominado “el instinto de negatividad™ que
se traduce en la tendencia generalizada a percibir lo malo més que lo bueno
de los acontecimientos que se viven. El panorama general muestra el efectivo
progreso de los paises alrededor del mundo como, por ejemplo, el porcentaje
de humanos que viven en la pobreza extrema cay6 del 85% en 1800 al 9%
en la actualidad. O los datos sobre esperanza de vida promedio que muestran
mejoras significativas como su aumento de 31 afios en 1800 a 72 en la actua-
lidad®. Han habido también ingentes mejoras en otras 4reas tales como:

i el aumento del namero de paises que reconoce el derecho a voto
de las mujeres*;

ii la cantidad de nifias en la escuela;

iii el aumento de la participacion laboral femenina y

iv una disminucion de las brechas salariales entre hombres y mujeres.

Sin embargo, la tendencia es a creer que se est4 peor que antes.

! Moork (2019).

2 RosLING (2018).

3 Ibid.

4 La conquista de derechos politicos de las mujeres ha sido notable a través del tiempo, a
pesar de que todavia existen paises donde el sufragio femenino esta limitado.
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También se enfrenta el “instinto de culpa”, que Hans Rosling define
como “la tendencia humana a encontrar una razon clara y simple de por qué
algo malo ha sucedido”. Pareciera ser muy natural suponer que cuando las
cosas van mal, debe ser por culpa de algtn individuo (o grupo de individuos)
con malas intenciones. Al ser humano le gusta creer que las cosas suceden por-
que alguien lo quiere, que las personas tienen poder y agencia; de lo contrario,
el mundo se sentiria impredecible y confuso. La clave para controlar este ins-
tinto, es reconocer cuando se estd usando un chivo expiatorio y recordar que
culpar a algunos individuos, a menudo, aleja el foco de otras posibles explica-
ciones y bloquea la capacidad para prevenir problemas similares en el futuro.

Recordamos aqui al psicologo social Jonathan Haidt, que en una en-
trevista indica

“ciertamente las mujeres tienen razones para enojarse y es justificada
una reaccion en la que expresen rabia. Respecto a las diferentes formas
de feminismo, en nuestro libro The Coddling of the American Mind,
analizamos dos formas de identity politics. Hay una que enfatiza la
humanidad comtn que tienen todos los grupos y que busca, sobre esa
base, hacer ver la situacion de grupos vulnerables a los que se les ha
negado la humanidad. Esa es necesaria y buena. Hay otra que organiza
a las personas en funcion del odio y que opera bien para lograr cohesion
tribal, pero es mala para una sociedad multiétnica y democratica®. Y eso
es lo que se ha visto en los altimos afios (en los campus universitarios):
la unificacién de todos los grupos en torno al odio al hombre blanco
heterosexual, que es visto como el opresor universal. Lo anterior activa
las peores tendencias humanas usando como criterio unificador el odio
en lugar del amor”S.

Deirdre McCloskey sobre este punto, propone

“recuperar la palabra feminismo, ya que originalmente designaba la de-
fensa de la prosperidad de las mujeres, pero que se ha corrompido desde
la década de 1970 en algunas mentes hasta convertirse en un término
mas para referirse al odio contra los hombres™. Si se pretende crear
comunidades acogedoras e inclusivas, debiera hacerse todo lo posible
para rechazar el tribalismo y aumentar el sentido de humanidad comun®.

5 Segtin este autor, quienes practican politica de identidad en coman, humanizan a sus
oponentes y apelan a la humanidad en ellos (mientras a la vez aplican presion politica de
otras maneras). Por otro lado, quienes practican la politica de identidad del enemigo comin
ponen en practica el pensamiento dicotémico “nosotros versus ellos”.

6 Haior (2018), pp. 32-43.

7 McCroskey (2015).

8 LukiaNorr & HapT (2019), pp. 54-77.
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El feminismo y sus distintas formas no son materias de este texto, pero
algunas de ellas sirven para evidenciar como, muchas veces, se actta impul-
sados por los instintos de la negatividad y culpabilidad que pueden influir en
las soluciones que se proponen o implementan.

Al contrario, se prefiere abordar en estas lineas la situacion de las mu-
jeres en el mercado laboral, especialmente su participacion y salarios, desde
un prisma no solo optimista, sino que buscando beneficios reciprocos entre
empresas y colaboradores y exaltando un cambio cultural positivo que no
siempre ha sido o debiera ser empujado por normas juridicas.

II. ALGUNOS DATOS Y CONTEXTO SOBRE LA SITUACION
DE LA MUJER EN EL MUNDO DEL TRABAJO

1.1. Participacion laboral de las mujeres en Chile
(v en cargos de poder empresarial)

Ya en el siglo x1x el autor Jean Gustave Courcelle-Seneuil (1868), respecto
a la exclusion de las mujeres del mercado laboral, indicaba:

“quienes han querido restringir su oficio a los extrafios han proscrito,
sobre todo, a las mujeres. En su apoyo de tal exclusion se ha invocado,
con una hipocresia demasiado ordinaria en defensa de los intereses
colectivos, motivos de orden publico, de filantropia y de moralidad. El
sitio de la mujer, se ha dicho, no esta en el taller, sino en el hogar, cerca
de su marido y de sus hijos. El marido adquiere, la mujer conserva: esa
es la regla. Si la mujer sale y va a trabajar fuera, la familia desaparece:
todo estd perdido. {Que maravilla! ;Pero qué serd de la mujer huérfa-
na?, ;qué sera de la viuda, aislada o cargada de nifios?, ;qué sera de la
mujer abandonada?, ;qué sera de aquella cuyo marido sea un enfermo,
borracho o derrochador?, ;como podran todas estas mujeres adaptarse
a un regla simple, que se formula con tanta ligereza, y limitar su funcion
a conservar lo que no ha sido adquirido?, ;cémo se puede pretender
prohibir ganarse la vida por medio de un trabajo honrado?, ;se quiere,
bajo pretexto de depurar las costumbres, que una mujer pobre no pueda
ni por un instante dejar de ser alguna clase de apéndice de un hombre,
sin encontrarse inmediatamente expuesta a morir de hambre?, y no solo
eso: jse es capaz de sostener que pretension semejante se hace en nombre
de la independencia y de la dignidad de la mujer!, {verdaderamente, es
abusar demasiado de las palabras! Contintia este autor destacando que
las costumbres dejen mucho que desear, eso es algo que nadie discute,
pero no serd por medio de la sujeciéon, o mejor dicho, la servidumbre,
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de la mujer, como se llegaréd a depurarlas; pues, si se mira con atencion,
se ve que la sujecion de la mujer es una de las principales causas de la
corrupcion. Si se quiere depurar las costumbres se debe querer, por el
contrario, que la mujer adquiera mas independencia y libertad™.

Es en los daltimos 150 afios que las leyes que estipulan formalmente
una posicion subordinada de las mujeres en las sociedades occidentales se
han ido eliminando de los ordenamientos juridicos. Durante gran parte de la
historia, las mujeres tenian acceso limitado a la educacion y no podian votar
ni ser elegidas en cargos de eleccion popular'’. Esto ha cambiado.

De acuerdo con la Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica (CA-
SEN) 1990-2017 del Ministerio de Desarrollo Social, las tasas de participa-
cién laboral promedio de las mujeres por afio en Chile son las siguientes:

i) 32,5% en 1990;

i) 39,8% en 2000;

iif) 43,5% en 2011;

iv) 45,6% en 2013 y

v) 48,9% en el 2017.

En las décadas anteriores, especificamente en el periodo intercensal observable
que corresponde a los afios 1970-1982 también se observa un porcentaje de
recuperacion'!.

Asimismo, el Banco Central de Chile (BCCh) estima que, en los ul-
timos afios, la fuerza de trabajo se ha visto moldeada por un aumento en la
participacién de mujeres y una reduccién en la de los jévenes, en linea con
la mayor cobertura de educacion superior para las nuevas generaciones y la
transicion demografica'?. Es decir, la tasa de participacion laboral femenina
ha aumentado desde hace afios consistentemente!®.

9 COURCELLE-SENEUIL (2018).

10 Dupre (2011).

"' ParRDO (1988).

12 BCCH (2018). Ademss, este mismo informe muestra que la participacion del grupo de
menores de veinticinco afios de edad ha caido, en especial para los hombres. Para las mujeres,
la participacion de todos los grupos etarios restantes ha aumentado sostenidamente en las
ultimas décadas.

13 En cuanto a la tasa de ocupacién por sexo también se muestra un aumento de la tasa
de ocupacién femenina, ya que en el afio 1990 alcanzaba un 29,4% y en 2017 un 44,6%. Y
respecto a la distribucién de la poblacién ocupada segin tamafio de empresa por sexo en 2017
no hay diferencias significativas en las grandes empresas entre hombres y mujeres, alcanzando
un 23,5% y un 23,4% respectivamente. Asimismo, en la desagregacion por quintil, un 68%
de mujeres participa laboralmente (quintil de mayores ingresos) y respecto al porcentaje de
“inactivas por razones de cuidado del hogar”, en el afio 2017 es de un 38%, cifra que ha ido
cayendo, ya que en el afio 2011 esta tasa alcanzaba un 43%.

Encuesta CASEN del Ministerio de Desarrollo Social de Chile (2017).
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Sin embargo, conforme al Instituto Nacional de Estadisticas (INE), la
tasa de participacion femenina nacional durante el trimestre mévil junio-
agosto 2019 alcanzo casi un 49,3%, a diferencia de los hombres, cuya tasa
de participacion lleg6é a 69,3%, lo que implicé una brecha de -20 puntos
porcentuales en desmedro de ellas'*.

Respecto a la participacion de las mujeres en cargos de poder, hay
razones para establecer que la diversidad de género en la alta direccion de
las empresas se asocia a un mejor desempefio. Es decir, existe una fuerte co-
rrelacion entre la presencia de mujeres en la alta direccion de las empresas y
mejores resultados financieros. La evidencia empirica internacional lo corro-
bora, aunque los resultados varian segin como se mida el éxito de la empresa
y el tipo de posiciones de liderazgo que se consideran. Asi, por ejemplo, en
un estudio en que se analizaron empresas en todo el mundo, se encontr6 una
diferencia en el rendimiento del capital del 47%'> entre las empresas con mas
mujeres en sus comités ejecutivos y aquellas con ninguna, y una diferencia
del 55% en los resultados operacionales'®. Hay otros estudios que llegan a si-
milares conclusiones!’. Se establece una correlacion positiva entre diversidad
de género y rentabilidad empresarial, lo que sitaa la presencia de mujeres
en la alta direccion como un elemento més de competitividad empresarial.

En Chile la tasa de participacion de mujeres en puestos de respon-
sabilidad empresarial es baja en términos absolutos y relativos'®. En el afio
2011, la participacion femenina en cargos de directoras en empresas transa-
das en bolsa y empresas del Estado de Chile alcanzé un magro e insuficiente
20%". Al tratar de identificar y analizar los mecanismos que producen esta
situacion, se ha concluido que las causas mas importantes son las barreras
culturales e institucionales. Aqui cabe preguntarse si las trabajadoras de las
distintas empresas que cuentan con gobiernos corporativos que podrian ac-
ceder a cargos de poder, estan dispuestas a asumir un modelo de trabajo que
representa, en muchos casos, falta de flexibilidad laboral, mayores responsa-
bilidades e incompatibilidad familiar.

En el afio 2018 la representacion de las mujeres en los directorios de
empresas del Estado pertenecientes al Sistema de Empresas Publicas (SEP)

14 INE (2019a).

15 Retorno del capital.

16 McKinsey & Company (2019).

17 ADLER (2001).

18 En el ambito mundial, en 2017, 17,3% de los puestos en directorios son ocupados por
mujeres (en mercados de paises desarrollados es un 20,4% y en paises emergentes, un 10%),
en Chile 8,2%, segin datos de ComunidadMujer.

19 TokmAN (2011).
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alcanzaba un 42,9%, y en los de las empresas que componen el Indice Selec-
tivo de Precios de Acciones de la Bolsa de Santiago (IPSA) un 6,2%. La par-
ticipacion promedio en cargos de ejecutivas principales alcanzaria un 16,9%
en el SEP y un 9,2% en empresas IPSA. Estas cifras muestran un incremento
respecto del 2016%.

La participacion laboral femenina interesa, ya que tiene efectos en
los niveles de ingresos de las familias y en la pobreza de los hogares mono-
parentales liderados por mujeres. Ademas, porque al no incorporar mujeres
en los altos cargos empresariales, se desaprovecha importante talento que
se requiere para que las empresas permanezcan siendo competitivas en el
mundo global.

1.2 Brechas salariales entre hombres y mujeres

A pesar de que la incorporacion de la mujer al mercado laboral fue muy
posterior a la del hombre, vemos un crecimiento sostenido en indicadores
de participacion laboral femenina y una disminucién de diferencias salariales
por sexo.

Desde una perspectiva normativa, se consagra el principio de igualdad
deremuneraciones entre hombresy mujeres, que se incorporé por primera vez
en el Tratado Internacional de Versalles, pero que ha sido reconocido reitera-
damente en pactos y convenios internacionales?!. En Chile, la ley N° 20.348
del afio 2009, reconoci6 la igualdad de remuneraciéon por un mismo tra-
bajo modificando el Cédigo del Trabajo (CdT) en términos de consagrar el
derecho de no discriminacion salarial basada en género?. Esto implica que
se prohibe la discriminacién basada en el sexo, mediante el pago de salarios
a una tasa inferior a la que el empleador paga salarios a los trabajadores del
sexo opuesto para un trabajo igual, cuyo desempefio requiere de la misma
habilidad, esfuerzo y responsabilidad y que se realizan bajo condiciones de
trabajo similares?. Lo anterior significa que, en Chile, no ha faltado normati-

20 COMUNIDADMUIJER y VIRTUS PARTNERS (2019).

2 Muchos de ellos ratificados por Chile, entre los que destacan la Declaracién Universal de
los Derecho Humanos (1948); Convenio numero 100 de la OIT (1951), el Pacto de Derechos
Econémicos, Sociales y Culturales (1966) y la Convencién para la Eliminacion de todas las
formas de Discriminacién contra la Mujer (1979).

22 No obstante, el principio de equidad salarial estuvo presente en Chile desde las prime-
ras leyes laborales, que datan de la década 1920. En el articulo 35 del CAT del afio 1931 se
establece que “en la misma clase de trabajo, el salario del hombre y de la mujer seran iguales”.

2 Hay empresas en Chile que aplican sus sistemas salariales desde antes de la promul-
gacion de esta ley, obedeciendo a lineamientos corporativos, exhibiendo importantes avances
voluntarios en igualdad de remuneraciones. Véase Diaz (2015).
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va legal de equidad. Como respecto de otras materias, si no se ha subsanado
todavia el problema, evidentemente, esta en otra parte.

La brecha salarial de género es una caracteristica persistente del mer-
cado laboral de practicamente todos los paises, pero ha ido disminuyendo,
lo que ha sido reconocido por diversas instituciones?*. Hay un sinnamero de
reportes y estudios sobre brechas de género, algunos mas serios que otros,
que a menudo afirman que a las mujeres se les paga alrededor del 80% de lo
que a los hombres se les paga, en términos globales.

La Encuesta Suplementaria de Ingresos del INE (2018) muestra en el
ingreso medio una brecha de género que se ubicé en -27,2% en desmedro de
las mujeres, la menor desde el afio 2010 (-32,8%). Durante 2018, la brecha de
género en el ingreso medio mensual de personas asalariadas fue de -16,9% en
desmedro de las mujeres?. Pasos en la direccién correcta, si bien insuficientes.

La magnitud de las diferencias en estos promedios de remuneracion no
reflejaria la discriminacion de las mujeres en el mercado laboral, entendida
como diferencia retributiva por el mismo tipo de trabajo. Estas diferencias
esconden un conjunto de fenémenos que hacen que la discriminacion sala-
rial sea mucho mas reducida desde el punto de vista cuantitativo y, al mismo
tiempo, mas difusa y profunda. Asi, una de las objeciones a este indicador
sobre brechas salariales por mes, es que los ingresos deberian ser comparados
sobre la base de iguales tiempos trabajados (entre hombres y mujeres).

Entonces, si tomamos la remuneracion media por hora ordinaria, se
disminuye la distancia (en las remuneraciones) entre sexos. Asi, se ha infor-
mado una evolucién de la brecha de género?® de la remuneracion ordinaria
media por hora ordinaria base anual 2016 de un -10,8% en junio 2019 con
una tendencia a disminuir si la comparamos con periodos anteriores. Esta
misma fue de -11,3% en los meses de mayo, abril y marzo, -11,8% en febre-
roy -11,9% en enero?’. Se concluye, entonces, que la brecha asi calculada
(comparando “manzanas con manzanas”) también ha ido disminuyendo des-
de hace algan tiempo.

24 Como la OIT que reconoce una disminucion en esta brecha de ingresos en América
Latina de 7% entre 1990 y 2000. Véase Asramo (OIT, 2006).

25 ENCUESTA SUPLEMENTARIA DE INGRESOS (2018).

26 Brecha de género en el ingreso es definida por el INE como la diferencia porcentual
que existe en el ingreso medio, mediano o por hora, de las mujeres con respecto al de los
hombres. Hora ordinaria significa la jornada ordinaria pagada por la empresa a los trabajadores
en el mes, por prestar sus servicios en conformidad al contrato. Conforme a lo que ha dicho la
Organizacién Internacional del Trabajo, la discriminacién de género en la remuneracion tiene
lugar cuando el criterio de diferenciacién del salario no es la naturaleza del trabajo realizado,
sino el sexo de la persona que lo ejecuta (OIT, 2003).

27 INE (2019b).
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Ahora, en cuanto a las diferencias en la duracién de la jornada por
sexo, desde una logica economica no habria razones para suponer que existe
discriminacion por sexo en el mercado laboral respecto de la posibilidad de
acceder a jornadas estindares, mas extensas o mas breves, y tanto mujeres
como hombres deberian distribuirse por igual entre todas las posibilidades,
resultando una jornada promedio similar. Sin embargo, la evidencia indica
que las mujeres sistematicamente trabajan menos horas semanales en pro-
medio que los hombres?. Asi, el niimero de horas promedio trabajadas por
hombres y mujeres segtin grupo ocupacional, y por rama de actividad, segan
el INE, es diferente. La jornada laboral de los hombres, en promedio, exce-
di6 en seis horas semanales la jornada de las mujeres en 2019%°.

Entonces, los resultados de las brechas que habitualmente se dan a
conocer, estan comparando la cantidad total de salario pagado a hombres
y mujeres en un pais o lugar determinado. No se tienen en cuenta factores
relevantes de diferencia remuneracional como la funcién, capacidad, expe-
riencia, idoneidad, profesion, calificaciones, tipo de empleador, antigiiedad
y muchas otras variables que intervienen en la decisién de la compensacion
(tampoco las horas trabajadas, como se ha dicho). Técnicamente, entonces,
las variables que producen diferencias importantes en los ingresos promedio
por sexo son la jornada de trabajo, la calificacion y la segmentacién ocupa-
cional®,

Cuando se tienen en cuenta estos factores, la brecha salarial de género
disminuye’'. Segtn la economista Claudia Goldin, la diferencia de ingresos
no se genera porque a hombres y mujeres se les pague distinto por el mismo
trabajo, sino por incentivos dentro del mercado (que los impulsa a trabajar
de manera diferente) que no tienen relacion con diferencias de género. Den-
tro de las mismas profesiones, las mujeres eligen tener jornadas mas flexi-

28 Las diferencias de jornadas se pueden explicar, en alguna medida, porque a las muje-
res se les ofrecen trabajos en jornadas menores y, también, porque ellas optan por trabajar
remuneradamente menos tiempo (valoran mas el tiempo no trabajado o para cumplir con
labores domésticas).

29 Hasta agosto, conforme a los Boletines Estadisticos de Empleo Trimestral INE.

30 Variables determinadas por la Base de Datos del Panorama Laboral 2001 (OIT, 2001).

31 En los resultados que arroja el reporte The State of Gender Pay Gap 2019 se muestra
que las mujeres ganan $0,79 por cada délar que ganan los hombres en 2019, pero la brecha
salarial controlada, es decir, la cantidad que gana una mujer por cada délar que gana un hombre
comparable, fue una pequefia fracciéon de eso. Al incluir otras variables (misma profesién o
igual cantidad de horas trabajadas, entro otras), las mujeres ganan $0,98 por cada délar que
gana un hombre. Disponible en www.payscale.com/data/gender-pay-gap [fecha de consulta:
21 de agosto de 2019].
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bles*?, lo que genera menores ingresos generales y también por hora trabaja-
da, debido a un fenémeno que la economista llama la “no linealidad de los
salarios”, el cual impone una penalidad al trabajo part time®. La ampliacion
de la brecha se divide entre la mayor capacidad o preferencia de los hombres
para trasladarse a empresas y puestos mejor pagados y su mayor facilidad
para avanzar dentro de las compaiias (algo mas del 40% del aumento de la
brecha de género) y la menor capacidad femenina para aumentar los ingre-
sos dentro de la empresa, dada la eleccion de las propias mujeres de trabajar
en industrias, empresas y ocupaciones menos exigentes y, por lo tanto, de
menor remuneracion®. Es tan asi que una organizacion feminista estadouni-
dense® concluyo que, al incorporar las preferencias individuales durante la
carrera profesional, la brecha salarial cae a un 6,6%3°.

Adicionalmente, la dedicacion exclusiva de los hombres al trabajo re-
munerado disminuy6 de manera muy importante. Los datos de la Encuesta
CASEN muestran que la tasa de inactividad entre las mujeres adolescentes
descendio a la quinta parte —de 17,5% en 1990 a 3,6% en 2015—, mientras
que entre sus pares hombres se redujo a poco més de la mitad —de 7,4% a
3,2%—. Con esto, las diferencias de género perdieron relevancia estadistica
en 2015.Y las generaciones mas jovenes de mujeres se ven expuestas a un
menor “castigo” en sus remuneraciones en relaciéon con los hombres, puesto
que, en cada rango de edad, estas generaciones mas jovenes tienen brechas
salariales mas bajas que las generaciones anteriores®’.

Entonces, la discriminacion salarial entre mujeres y hombres seria la
parte de la diferencia que no queda justificada por una distinta aportacién
de valor en el desempefio de un trabajo y que solo puede ser explicada en
funcién del sexo de la persona que lo realiza®. Hay economistas que han
recurrido tradicionalmente a factores especificos de género, como la escasez
de mujeres en el capital humano o la discriminacién de los empleadores
contra las mujeres para explicar el tamafio de la brecha salarial de género y
su evolucion en el tiempo. Sin embargo, hay otros® que han reconocido que

32 En Espafia, por ejemplo, mas del 80% de los trabajadores a tiempo parcial son mujeres.
ViLLar (2010).

33 También se penalizan las horas maés cortas, la flexibilidad laboral y el tiempo libre.
Borotnikova (2016).

34 Se insintia como explicacién de esta preferencia las responsabilidades familiares. GOLDIN,
PekkALA, OLIVETTI & BArTH (2017).

35 American Association of University Women.

36 En Estados Unidos se toma como base una brecha salarial de un poco mas del 20%.

37 Informe GET (2018).

3% Lo que se conoce como discriminacién salarial directa.

3 Por ejemplo, Francine Blau y Lawrence Kahn.
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la estructura salarial general, o los precios que el mercado laboral atribuye a
las habilidades y las rentas de los sectores favorecidos, pueden tener un gran
impacto en los salarios relativos de diferentes subgrupos en el mercado labo-
ral. Por ejemplo, dado que las mujeres tienen, en promedio, menos experien-
cia en el mercado laboral que los hombres y tienden a trabajar en diferentes
ocupaciones e industrias, un aumento en el retorno a la experiencia o en las
diferencias sectoriales aumentara la brecha salarial de género, a pesar de que
todo el resto permanezca igual*’. Por otra parte, segan Humphries (1995),
es evidente que cuanto mayor es el nimero de variables consideradas como
factores explicativos de las disparidades de remuneracion, tanto menor es la
proporcion de la brecha atribuida a discriminacion sexual en el mercado del
trabajo*'. La brecha salarial es mucho menor ahora que hace algunos afios
y la disminucion se debe, en gran medida, al aumento del capital humano
productivo de las mujeres en relacion con los hombres. La educacion en
todos los niveles aumenté mas proporcionalmente para las mujeres en rela-
cién con los hombres*. Y la evidencia muestra que ha habido una evolucién
positiva en la basqueda de oportunidades laborales similares para hombres
y mujeres®. Asi, la idea que la brecha salarial es causada tnica y exclusiva-
mente por una discriminacion patriarcal es tan discutible como insostenible.

Incluso, hay quienes, basandose en evidencia empirica, sefialan que la
brecha salarial de género esta determinada en su totalidad por factores “legi-
timos”, es decir, cosas que hacen diferente el trabajo de hombres y mujeres.
Ellas tienen trabajos que calificarian como mas agradables y que son objeti-
vamente menos riesgosos. Y, ademas de hacer mas trabajo a tiempo parcial,
las mujeres abandonan el mercado laboral durante afios cruciales.

Es decir, la brecha se podria reducir en alguna medida, segin las elec-
ciones de las mujeres*, lo que no es necesariamente algo “malo”, ya que el
cuidado de los nifios pudiera contribuir al bienestar y la felicidad de las madres
(también de los hijos) y de la sociedad, en su conjunto®. Otros sefialan que las
diferencias en los mecanismos de fijacion de salarios, como las leyes de ingre-

40 Ceteris paribus.

I En ABramo (OIT, 2006), p. 82.

42 GoLpIN (2014).

43 Véase reporte a la fecha del texto de la Superintendencia de Pensiones que muestra
que la brecha salarial de género llega a menor nivel en seis afios por mayor educacion de las
mujeres. CoLoMA (2019), cita 44 del texto, cita prensa.

4 Dadas las distintas preferencias, en general las carreras mas lucrativas son ocupadas
mayoritariamente por hombres (y las menos, por mujeres). Esta variacién de preferencias
afecta los ingresos. Inciden en las menores remuneraciones de las mujeres los empleos a los
que accedan y la valoracion de los mismos.

4 Soutnwoob (2014).
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sos minimos y el alcance de los salarios negociados colectivamente, explican,
en gran medida, la variacion en la brecha salarial de género entre paises*.

La determinacion de la existencia de practicas discriminatorias es una
tarea compleja, conforme a la OIT, especialmente cuando se trata de sus
formas mas sutiles, las que tienden a prevalecer en contextos en los que
la igualdad de derechos y oportunidades esta claramente consagrada en el
marco normativo e institucional de un pais. La principal dificultad estriba
en determinar hasta qué punto las desigualdades en los niveles y las formas
de insercion laboral de hombres y mujeres deben atribuirse a la discrimina-
cion dentro y fuera del mercado del trabajo (familia, comunidad y escuela)
y hasta qué punto reflejan decisiones voluntarias o diferencias en el talento
y el esfuerzo de las personas®’.

Con respecto a la aplicacion de la ley N° 20.348, antes mencionada, de
acuerdo con datos de la Direccion del Trabajo (DT), entre los afios 2010 y 2018,
se registraron un total de ciento veinte denuncias por vulneracion de derecho
de igualdad de remuneraciones por sexo. Explicando la poca aplicacion practica
de esta ley, alguna doctrina estima que se debe a que existirian trabas como,
por ejemplo, que para sufrir una situacién de discriminacion salarial arbitraria
se debe primero conocer el salario del otro para hacer la denuncia, lo que no
es frecuente. Algunos expertos indican que no hay una herramienta eficaz que
permita resolver los problemas mencionados (tampoco esta ley), sino que cabe
preguntarse si se quiere sancion o solucion. Por tltimo, hay otros que aseguran
que el tema es que siguen existiendo leyes que encarecen la contratacién de mu-
jeres, porque carga sobre las mujeres toda la responsabilidad de la maternidad*.

III. LEYES RELATIVAS A PARTICIPACION LABORAL FEMENINA
Y BRECHAS SALARIALES. DISCRIMINACION POSITIVA.
CoSTOS ASOCIADOS

Las politicas especificas de género incluyen la igualdad de oportunidad de
empleo y leyes contra la discriminacion, asi como leyes y politicas que esta-
blecen licencias parentales y regulan la disponibilidad del cuidado infantil.
El efecto positivo esperado de las politicas de oportunidad de empleo en
la relacion de ingresos de género es razonablemente directo para muchos,
aunque el impacto tal vez dependera de la efectividad de la aplicacion de la
legislacion, asi como de sus disposiciones.

4 Brau & Kann (2001).
47 ABramoO (OIT 2006), p. 92.
4 Leon (2018).
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En cuanto a las normas dictadas en los ultimos afios en Chile, que
abordan directa o indirectamente la participacion laboral femenina y remu-
neraciones se pueden mencionar, entre otras, la ley N° 20.379 (2009) que
crea el Subsistema de Protecciéon Integral a la Infancia que permitié ga-
rantizarles a los nifios de las familias que integran el 60% de la poblacion
socioecondmicamente mas vulnerable, el acceso a sala cuna y jardin infantil
en jornada parcial, la ya mencionada ley N° 20.348 (2009), la legislacion
que autoriza a las matronas del sector pablico a entregar anticonceptivos,
incluyendo los de emergencia (2010), la ley N° 20.710, que establecié la
gratuidad en el acceso al jardin infantil y la obligatoriedad del kinder (2013),
las medidas que buscan resguardar los derechos de las mujeres que se des-
empefian en el servicio doméstico (2014)* y la legislacion sobre mayor in-
clusiéon de las mujeres a la vida politica (2015).

También son politicas de apoyo para la insercion laboral, las leyes de
proteccion a la maternidad e iniciativas que ayudan a la mujer en los proce-
sos de emprendimiento y otras que capacitan para mejorar las posibilidades
de contratacion y promocion.

2.1 ;Sera necesaria la aprobacion de leyes de discriminacion positiva
para fomentar la participacion laboral femenina u obligar
a la contratacion de mujeres a las empresas?

Eliminar discriminaciones no es lo mismo que aprobar leyes de discriminacion
positiva. La discriminacién positiva implica siempre dar un trato favorable
a quienes estan en desventaja, por ejemplo, aprobando leyes de cuotas o de
otro tipo a favor de la mujer.

Un ejemplo es la ley N° 20.840 (2015), que reformo el Sistema Elec-
toral y que discrimina positivamente imponiendo la obligaciéon de cuotas
de género para fomentar la participacion femenina en cargos publicos de
eleccion popular. Establece que ningtan género podréa superar el 60% del
total de los candidatos inscritos por los partidos en el ambito nacional y se
entregan incentivos monetarios para la inclusién de mujeres a través de una
mayor devolucién de gastos de campania electoral. La obligaciéon de cuota
en las listas de los partidos, prevista para las elecciones generales de 2017,
constituy6 la primera vez que en Chile, la seleccion de un determinado sexo
tuvo recompensas o castigos electorales.

4 De acuerdo con el Informe GET 2018 las mujeres que se desempefian en estas labores
representan una proporcién cada vez menor. En 1990 casi un 20% de las mujeres ocupadas
se dedicaba a este tipo de actividades, en 2015 esa proporcién disminuye a menos de la mitad
(8,8%).
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Esta ley no ha resuelto el problema que quiso remediar, ya que aun cuan-
do se percibio un aumento en el nimero de escaiios ocupados por mujeres en
el Congreso®, no ha habido, en muchos casos, voluntad politica de los propios
partidos para la incorporacién efectiva de mujeres en puestos de poder®!.

De esta forma, podemos reconocer que las cuotas de género han restrin-
gido los grados de libertad que tienen los partidos politicos a la hora de nomi-
nar a sus candidatos, pero atin mantienen altos niveles de discrecionalidad al
momento de disponer de sus nominados que, en la prictica, reducen la parti-
cipacion efectiva que las candidatas pueden llegar a tener en las elecciones®.

Se podria avanzar acordando cuotas voluntarias que realmente fo-
menten y busquen la participacion de las mejores candidatas® y trabajar
para que se produzca un cambio cultural, donde los partidos se comprome-
tan a tener a los mejores candidatos, sean hombres o mujeres*.

En las empresas sucede algo similar, especialmente en relaciéon con
puestos de poder. Si los que deciden son los directores y los ejecutivos son
hombres que solo confian en hombres como ellos, manteniendo modelos de
gestion afiejos y desconociendo el significativo aporte del talento femenino,
lo mas probable es que elegiran hombres para estos cargos, y lo que pasara
en esa compaiia es que mujeres valiosas preferiran optar por otras empresas
en que haya oportunidades en razén de sus competencias®.

%0 Hubo un incremento en la representatividad femenina en el periodo legislativo 2018-
2022 de un 15,8% a un 23,3% en el Senado, y de 15,8% a un 22,6% en la Camara Baja. Véase
Herrera y Arellano (2019).

Sin embargo, este aumento resulta relativamente bajo en comparacioén con la experien-
cia de otros paises que han implementado este tipo de politicas. Véase GALENO, GALLEGO y
GonzALEzZ (2019).

51 Un reciente analisis mostré que las candidatas tuvieron 20% menos de probabilidad
de encabezar la lista de candidatos de sus partidos, lo que es relevante, ya que existen efectos
significativos en la votacion producto del posicionamiento de los postulantes dentro de la
papeleta electoral. Al mismo tiempo, las candidatas al Parlamento recibieron cerca de $1MM
menos de parte de sus partidos, lo que logra explicar un tercio de la brecha que existe entre
hombres y mujeres. Los partidos, entonces, eligen libremente el orden en que pondran a cada
uno de sus candidatos, si este sera hombre o mujer, donde les haran competir y cuanto dinero
les aportarin a su campafa, sujeto a la cuota de género que debe cumplir por ley. Op. cit., p. 11.

2 Op. cit., p. 17.

3 A través de los reglamentos internos de los propios partidos.

54 La eleccion de candidatos a parlamentarios deberia hacerse sobre la base de elementos
objetivos por parte de los partidos y no como una forma obligada de desagraviar a la mujer. Si
en un partido politico las personas mejor preparadas son mujeres, habran mas candidatas, si son
hombres, se elegira hombres. El criterio acerca de quien es mas valido para una candidatura o
cargo debiera ser neutral. O en funcién de variables como la educacion, el trabajo en equipo,
la formacién académica, la capacidad para comunicar asertivamente, etcétera.

> Branco (2018).
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Ahora, la experiencia europea con la implementacién de politicas de
cuotas en las empresas® es interesante de monitorear, para descartar que se
produzcan perjuicios si la obligacion de incorporar mujeres lleva a reclutar
o posicionar algunas que no estdn preparadas para ello. También es conve-
niente estudiar la existencia de mujeres disponibles para absorber la mayor
demanda que surge con la ley de cuotas y apoyar con politicas complemen-
tarias que faciliten la compatibilizacion de la jornada laboral.

Se estima preferible que las empresas actien por conviccion propia
y establezcan objetivos ordenados y realistas para que el talento femenino
llegue a la alta direccion por un camino natural de crecimiento. Una de las
desventajas de las cuotas es que, si se promueve a la mujer, siempre existira
la sospecha de que no fue por méritos, sino por cumplir con la cuota®. La
via de la autorregulacién, a través de un codigo de normas que establezca
cuotas o cantidad de mujeres en la alta direccion, o el modelo conocido
como “comply or explain”, en que se fija una cuota de género recomendada,
en que no existe sancion asociada a su incumplimiento, pero si se exigen
explicaciones por parte de la empresa, son algunas alternativas.

No parece apropiado que se pida al gobierno interferir en la propiedad
privada imponiendo algtn tipo de control sobre la contrataciéon de mujeres
o la aprobacién de normas en este sentido.

Conseguir consensos en leyes de discriminacién positiva no es algo sen-
cillo de lograr, especialmente si son percibidas como un elemento que rigidiza
al mercado laboral, por lo que es recomendable ir explorando otras avenidas®®.

2.2/Es la ley la que, muchas veces, incrementa los costos
de la contratacion femenina? ; Qué y cudles son los principales costos?

Existen leyes que establecen distintos beneficios y obligaciones que traen como
consecuencia que sea mas costoso para las empresas contratar mujeres que
hombres®. Aunque la mujer no recibe el costo adicional en forma de pago,
el empleador asume la carga de ese costo y, por lo tanto, es factible suponer
que muchas empresas tendrin en cuenta este costo adicional al contratar.

% Leyes que exigen un porcentaje determinado de hombres y mujeres en los directorios.
Su incumplimiento trae aparejado una sancién para las empresas. Este modelo se ha imple-
mentado en paises como Francia y Noruega.

57 McCLoskEy (2019).

% TokMmaN (2011), p. 23.

%) Es necesario prevenir que hay algunos estudios que cuestionan esta idea que considera
mas costoso contratar a una mujer que a un hombre. Se reconocen los costos, pero se consideran
reducidos. Véase ABramo (2002) y Asramo (OIT, 2006), pp. 129-151.
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Segtin una directora del Banco Mundial

“las mujeres tienen un rol que desempenar en la creacion de un mundo
mas prospero, pero no se tendra éxito si las leyes las frenan. Muchas
leyes y regulaciones contintian impidiendo que las mujeres ingresen a
la fuerza laboral; la discriminacién puede tener efectos duraderos en la
inclusion econémica de las mujeres y la participacion en la fuerza labo-
ral. Al hacer el caso econémico, se alienta a los gobiernos a garantizar la
participacion plena y equitativa de las mujeres”®.

Como los costos laborales se constituyen, principalmente, a partir de los
mecanismos de proteccion del mercado del trabajo que impone la ley, resulta
necesario conocer el alcance de la normativa laboral en el conjunto del mer-
cado y destacar las diferencias existentes por género en la cobertura de ellos.

El costo laboral es lo que cuesta a la empresa emplear a una persona.
Representa el costo de la fuerza de trabajo desde el punto de vista de la
demanda. Y como tal, incluye todos los costos que implica el mantenimien-
to de una persona en su trabajo y no solo su remuneracién. Hay distintos
factores que inciden en estos costos laborales, los que se pueden clasificar en
directos e indirectos®!.

Los directos son aquellos que involucran pagos en dinero o especies
valorables en dinero por parte del contratante, por ejemplo, el propio sa-
lario, que se paga a cambio de la prestacion de los servicios, los pagos por
seguridad social a cargo de los empleadores, los servicios de bienestar para
los trabajadores y la inversion en capacitacion (que financia el empleador).

Los indirectos se relacionan con costos de oportunidad o restricciones
sobre la administracion de la empresa con respecto a la condicion natural
del mercado. No son facilmente cuantificables en términos monetarios y se
relacionan con diferenciales de productividad, con rigideces al interior de la
empresa y con “riesgos” dificiles de prever, que pueden afectar el trabajo de
la compania. Algunos de ellos:

1. LICENCIA POR MATERNIDAD: Si bien el pago de la licencia correspon-
de al Estado, esta afecta la productividad en la empresa, porque la
persona reemplazante tendria menos experiencia y conocimiento
del puesto de trabajo al que llega.

2. PERMISO PRE Y POSNATAL Y SUBSIDIO MATERNAL: Durante el transcurso
del permiso, que se prolonga desde la sexta semana antes del parto
hasta las doce semanas después del alumbramiento, la mujer no
puede renunciar a su empleo y se prohibe expresamente su trabajo

6 Kristalina Georgieva, directora Banco Mundial. World Bank Group (2019).
51 Toparo (2002).
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de acuerdo con el articulo 195 del CAT®. Este permiso se puede
iniciar antes de las seis semanas y extenderse con posterioridad de
acuerdo con las condiciones de salud de la madre y el hijo segtn el
articulo 196 del mismo cuerpo legal®.

Este permiso no implica costos directos para la empresa y cons-
tituye una ausencia relativamente planificada que, en general, no
deberia dar lugar a un costo significativo de reorganizacion del
trabajo. En todo caso, seria necesario medir la incidencia de este
permiso en la estructura organizacional para observar el impacto
agregado que puede tener desde el punto de vista productivo. Las
licencias adicionales si pueden constituir un costo indirecto por su
mayor incertidumbre®.

3. PERMISO POSTNATAL PARENTAL: Permiso de doce semanas al que tiene
derecho la trabajadora conforme al articulo 197 bis del CdT, a con-
tinuacion del posnatal, con pago de subsidio que reemplaza su re-
muneracion. Si ambos padres son trabajadores, el padre puede hacer
uso de este permiso si la madre asi lo decide, pero solo a contar de
la séptima semana, es decir, las primeras seis semanas, de cualquier
forma le corresponden a la madre®.

4. MOVILIDAD FUNCIONAL DE LA TRABAJADORA EMBARAZADA: La mujer
no puede realizar tareas que sean consideradas como perjudiciales
para la salud conforme al articulo 202 del CdT y en el caso que las
tareas habituales sean perjudiciales® para una mujer en estado de
gestacion, ella debe ser trasladada a otras labores, manteniendo su
remuneracion. Aqui se impone un costo indirecto y circunstancial,
ya que solo se apreciara en la medida que el traslado efectivamente
se concrete y que, como consecuencia de ello, se genere una pérdida
de productividad en la empresa®’.

%2 También consagra un permiso parental por nacimiento de un hijo de cinco dias pagados,
pero que alcanza un 20% de “utilizacion” efectiva segan el ministro del Trabajo. Existe una
mocion en el congreso que busca aumentarlo a un mes (a la fecha de este texto). Boletin 11.888.

% También en caso de parto de dos o mas nifios, cuando el parto se produjere antes de
iniciada la trigésima tercera semana de gestacion o si el nifio pesare menos de 1500 grs al nacer.

%+ Segtin el Sernam (hoy Sernameg). Toparo (2002).

% Este permiso se puede usar por media jornada, donde aumenta a dieciocho semanas,
recibiendo la mitad del subsidio sefialado y, a lo menos, el 50% de las remuneraciones pactadas
en el contrato.

% La norma legal ha precisado algunos trabajos que se estiman perjudiciales y, en general,
aquellos que la autoridad competente declare inconveniente para el estado de gravidez de la
trabajadora.

%7 Por ejemplo, al requerir de una persona reemplazante, lo cual puede significar un costo
de reorganizacion para el empleador.
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5. ESTABILIDAD LABORAL OBLIGATORIA DE LA MADRE TRABAJADORA: Confor-
me al articulo 201 del CdT, goza de fuero laboral durante todo el
periodo de embarazo y hasta un afio después de expirado el descanso
de maternidad. La mujer solo puede ser despedida mediante una
autorizacién judicial obtenida en un juicio de desafuero. Este fuero
maternal tiene por objetivo mantener el empleo de la mujer para
que tenga asegurado el origen de sus ingresos y pueda alimentar y
criar a su hijo durante el lapso de un afio®.

Si por ignorancia del estado de embarazo se hubiere dispuesto el
término del contrato en contravencion del articulo 174 del CdT, la
medida quedara sin efecto, y la trabajadora volvera a su trabajo, para
lo cual bastara la sola presentacion del correspondiente certificado
médico o de matrona, sin perjuicio del derecho a remuneracién por
el tiempo en que hubiera permanecido indebidamente fuera del
trabajo, si durante ese tiempo no tuviere derecho a subsidio®.

En caso de que el padre haga uso del permiso posnatal parental
del articulo 197 bis también gozara de fuero laboral, por un periodo
equivalente al doble de la duracion de su permiso, a contar de los
diez dias anteriores al comienzo del uso del mismo. Con todo, este
fuero del padre no podra exceder de tres meses.

Genera un costo indirecto debido a la rigidez que introduce en la
gestion de la empresa. Ademas, podria inducir a las beneficiarias a
realizar menores esfuerzo en el desempefio de sus tareas.

6. PERMISOS POR ENFERMEDAD DE HIJO MENOR: La trabajadora tiene de-
recho a permiso y subsidio, en caso de enfermedad grave de hijos
menores de un afo. Conforme al articulo 199 del CdT son la madre
o el padre, si ambos son trabajadores, quienes tienen derecho al
permiso y subsidio por todo el tiempo que el servicio de atencion
médica determine (a eleccién de la mujer), pero este permiso se
sigue considerando como una licencia para las madres, ya que en la
practica, segtn estudios de la Superintendencia de Seguridad Social
(Suseso), muy pocos padres hacen uso de este derecho’.

68 Existe una mocién en el Parlamento para extender al padre el fuero maternal (a la fecha
de este texto). Boletin 10.067.

% Si el desafuero se produjere mientras la mujer estuviese gozando de descanso maternal
tiene derecho a continuar percibiendo el subsidio hasta la conclusion del periodo de descanso.
El fuero no se aplica cuando se pierde el embarazo. Véase Lanata (2010).

79 Por cada dia de subsidio pagado por enfermedad grave del nifio menor que es utilizado
por el padre, las madres trabajadoras utilizan 760 dias. Véase AGuayo (2019). Véase también
Cip, OLMEDO, QUIROGA y ScHMIDT (2017).Y Suseso (2016).
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En caso de accidente grave o enfermedad terminal en su fase final
de un hijo menor de dieciocho afios, el articulo 199 bis del CdT da
derecho a la madre a solicitar un permiso para ausentarse de su tra-
bajo por el niimero de horas equivalente a diez jornadas ordinarias
de trabajo al afio a cargo de la trabajadora, ya que debera ser com-
pensado con trabajo extraordinario, dias de vacaciones o descuento
salarial. Si ambos padres son trabajadores dependientes, cualquiera
de ellos, a eleccion de la madre, puede gozar de este permiso. Este
costo nuevamente se relaciona con el riesgo de inestabilidad en la
planta de colaboradores, para lo cual seria necesario tener datos de
la incidencia de estos permisos.

7. SALA CUNA: si la empresa tiene veinte o mas trabajadoras, esta obligada
a mantener salas anexas o independientes del local de trabajo donde
puedan dar alimentos a sus hijos menores de dos afos y dejarlos
mientras trabajan conforme al articulo 203 del CdT.

Conforme al articulo 205 del CdT el mantenimiento de las salas
cunas sera de costo exclusivo del empleador’!. Este es un derecho con
cargo a la empresa y representa un costo directo. En la actualidad,
se encuentra en fase final de tramitacion en el Senado un proyecto
de ley que establece la sala cuna universal, ampliando el beneficio a
todos los nifios con independencia del nimero de beneficiarios por
empresa asi como también de su condicion socioeconémica.

8 PERMISO PARA ALIMENTACION DEL HUO(A) MENOR’?: se establece un de-
recho a la madre para disponer de dos porciones de tiempo durante
la jornada de trabajo, que en conjunto no excedan una hora al dia
para alimentar a los hijos, conforme al articulo 206 del CdT73. Hay

71 Se ha difundido la practica del pago del costo de la sala cuna (y la ley entiende que
empleador cumple con su obligacion) o de un bono a la trabajadora para tal fin.

72 Su antecedente es el “derecho de amamantamiento” reconocido ya en el primer con-
venio de la OIT sobre proteccioén a la maternidad, orientado a que los nifios pudieran recibir
alimentacion materna. Pero con el transcurso del tiempo, este derecho se extendi6 a todo tipo
de alimentacion, puesto que busca asegurar que los nifios reciban el cuidado de su madre en
un momento de significativo contacto personal y afectivo como el destinado a su nutricién. Por
tal motivo, se entendié tradicionalmente como un derecho exclusivo de la mujer trabajadora.

Por otra parte, durante el proceso de revisién del Convenio 103 de la OIT, muchos repre-
sentantes empresariales y gubernamentales proponian la no inclusién de este derecho en el
nuevo Convenio, argumentando justamente que implicaria un costo adicional en la contrata-
cién de las mujeres y que podria significar, ademas de problemas para las empresas, mayores
limitaciones a sus posibilidades de insercion laboral. El nuevo Convenio mantiene el derecho
a la lactancia tal como estaba estipulado. Véase Asramo (2002), p. 7.

73 Esta norma fue modificada el afio 2007 para reforzar el caracter de auténomo del
derecho a dar alimentos. Se permite que pueda ser ejercido preferentemente en la sala cuna
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beneficios accesorios a este derecho en el inciso quinto de la misma
norma relativos a la ampliacion del lapso del permiso y pago del
valor de los pasajes para el traslado. En caso que el padre y la madre
sean trabajadores, ambos podran acordar que sea el padre quien
ejerza el derecho. Constituye un costo directo para la empresa,
aunque también representa un costo derivado de las dificultades
que afectarian a la produccion por la ausencia de la trabajadora en
el tiempo destinado a dar alimentos.

Algunos expertos estimaban que también debia darse el ejercicio
de este derecho al padre trabajador, argumentando que su fin es
asegurar el cuidado de los nifios, por lo que podria ser ejercido por
estos, por ejemplo, entre el primer y segundo afio de vida del menor,
dado que en esa época de su crecimiento normalmente ya no reciben
alimentaciéon materna que justifique que la titularidad del derecho
le corresponda solo a la mujer’*. La norma fue modificada en este
sentido por ley N° 20.761 el afio 2014.

Algunos de estos costos resultan ser mas altos para las mujeres, otros
que solo existen para ellas, como el costo de sala cuna’. El cuidado infantil
es otra area importante de las politicas publicas que afecta particularmente
a las mujeres.

El impacto esperado del permiso familiar (tomado desproporciona-
damente por las mujeres, incluso cuando esta disponible, en cierta medida,
para los hombres) no esté claro a priori. Por un lado, las leyes que los esta-
blecen pueden aumentar los ingresos relativos de las mujeres al alentar la
preservacion de sus lazos con empresas particulares y, por lo tanto, aumentar
los incentivos de los empleadores y de las trabajadoras para invertir en capa-
citacion, pero, por otro, la existencia de estas normas podria aumentar la in-
cidencia y duracion de los retiros temporales de la fuerza laboral femenina.

Por ultimo, los costos incrementales asociados con las politicas de
licencias obligatorias pueden aumentar los incentivos de los empleadores
para discriminar a las mujeres. Si bien el efecto tedrico del permiso parental
sobre la brecha de género es ambiguo, algunas investigaciones sobre el im-
pacto de este permiso han encontrado un efecto positivo de los derechos de

o en el lugar en que se encuentre el menor, a eleccién de la mujer. El tiempo dedicado a la
lactancia es considerado parte de la jornada laboral, por lo tanto, remunerado.

7 Caamano (2011).

> No se encontraron antecedentes que demuestren que los mayores costos no salariales
de las mujeres justificarian menores remuneraciones para ellas, pero se exponen como varia-
bles que inciden en la contratacién laboral femenina y que pudieran representar costos para
las empresas.

126



Participacion laboral femenina Y sus brechas salariales respecto de los hombres... Rocio Cantuarias

permiso corto en los salarios relativos de las mujeres, aunque se ha encontra-
do que los permisos extendidos tienen el efecto contrario’.

IV. OPORTUNIDADES DE MEJORAS

Para el actual ministro del Trabajo, es urgente adaptar y modernizar ciertas
normas laborales para hacer mas compatible el papel de madre y padre con
el trabajo, permitir el trabajo desde casa y, finalmente, cambiar la obligacién
discriminatoria de salas cuna vigente y reemplazarla por un derecho universal
que no discrimine a las mujeres. Todo esfuerzo que se haga para terminar con
las discriminaciones y desigualdades salariales injustas contra la mujer son
importantes, sin embargo, hoy la prioridad no debe ser seguir creando nuevas
leyes que digan lo mismo, ya que hay que partir por cumplir las que existen.

Desde la Confederacion de la Produccion y del Comercio (CPC),
por otra parte, sostienen que el tema salarial y de inequidad no se resuelve
por ley y menos por la modificacion de la Carta Fundamental. Creen que
hay que ir quitando los “lomos de toro” de nuestra legislacion laboral que
hoy perjudica a la mujer, porque le ponen desincentivos a su contratacion’’.
También se destaca que hay beneficios de incorporar a la mujer en todos los
ambitos de la empresa, y el impacto positivo en los resultados, con benefi-
cios econémicos importantes para la organizacion, ya que el PIB adicional
que podria generarse en el mundo hacia el afio 2025 si se acortara la brecha
de género en el mundo, seria de veintiocho billones de dolares’.

Para integrar hombres y mujeres al mercado laboral y aumentar su
participacion, es importante fomentar la conciliacién trabajo y familia, para
que ambos puedan desarrollarse tanto laboral como familiarmente, sin tener
que optar por uno u otro rol, y finalmente conseguir el desarrollo de la so-
ciedad sin poner en riesgo a la familia’.

1.1. Politicas de transparencia y de conciliacion
trabajo-familia en las empresas

Hay empresas que apoyan la idea de compartir informacion salarial® de los
colaboradores y expertos que proponen que la transparencia salarial es el

76 BLau & Kann (2001), p. 7.

7Toro (2018).

78 OLAVE. (2019).

79 BoscH y RiumaLLo (2017).

80 Publicando los sueldos por cargo, las formulas para calcularlos o los niveles de pago.
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mejor remedio contra los problemas de discriminacion en el entorno laboral®’.
Incluso, hay estudios que demuestran que las mujeres suelen gravitar en torno
a organizaciones en las que hay una politica de transparencia salarial, porque
habria un trato de mayor igualdad para puestos de trabajo de categorias simi-
lares®?. También se afirma que muchos colaboradores se sienten mal pagados
cuando en realidad tienen sueldos de mercado. Y que hay empleadores que
se aprovechan de la falta de transparencia en los salarios, por lo que si se
transparentaran, perderian gran parte de la informacion que les da ventaja
al negociar individualmente con trabajadores (asimetria de informacion)®.
Hay otras medidas de transparencia que en algunos ordenamientos es-
tan elevadas a leyes, que no permiten a los empleadores solicitar o requerir
que un candidato divulgue sueldos anteriores o historiales salariales en los
procesos de seleccion y reclutamiento para decisiones de contratacion, con
el objetivo de evitar que las empresas justifiquen una disparidad salarial en el
salario anterior que puedan fomentar la discriminacion basada en el género®.
Otras legislaciones, si bien prohiben consultar a los candidatos sobre histo-
riales salariales, contintian permitiendo que los empleadores usen esta infor-
macion si los candidatos la ofrecen voluntariamente®. No obstante, algunos
autores y juristas son escépticos de que este tipo de leyes alterara las practicas
de contratacion de una manera que reduzca las diferencias de género en los in-
gresos®®, pero pudiera ser una medida a considerar en el ambito corporativo®.
En cuanto a las politicas de conciliacion trabajo-familia, que son ini-
ciativas implementadas por las empresas para ayudar a sus trabajadores a
manejar de mejor manera la relacion entre sus obligaciones en el trabajo y las
actividades que les demanda la familia, se ha mostrado su impacto positivo
tanto en un mayor equilibrio entre las responsabilidades laborales y fami-

81 Por ejemplo, un informe de 2011 del Institute for Women’s Policy Research muestra que
la diferencia salarial entre géneros en los trabajadores que hacen jornada completa en Estados
Unidos es del 23% del sueldo medio anual. En el gobierno federal, que se rige por una politica
de transparencia de salarios abierta al ptblico, la diferencia salarial por género es solo del 11%.

82 RAMACHANDRAN (2011).

8 Burkus. (2017).

8 Ley de Igualdad de Pagos del Estado de Oregon en Estados Unidos (2017).

% Como la del Estado de Delaware, también en Estados Unidos. Harvard Law Review (2018).

% Ya que la brecha tendria mas que ver con factores, como la transparencia salarial antes
comentada y la flexibilidad laboral, para los cuales la prohibicion del historial salarial no seria
una solucién.

8 En Chile, se incorporé como practica la divulgacién salarial o difusion de estructuras
salariales e incentivos a través de la NCG 385 para sociedades anénimas abiertas, pero con-
forme a un estudio elaborado por Deloitte de 2017, en que se evalué el cumplimiento de las
précticas contenidas en esta norma, la divulgacion salarial alcanz6 solo un 3% de cumplimiento
por las empresas consultadas. LErva (2019).
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liares y bienestar de quienes deben compatibilizarlas como en el mejor des-

empefio (consecuencias econdmicas netas positivas) de las empresas que las

implementan. Ademas, constituyen un estimulo para que otras organizacio-

nes las apliquen, porque dan respuesta a una necesidad real por una mejor

calidad de vida de las personas y por un més alto nivel de productividad en

las empresas®. Otros beneficios que se pueden mencionar son los siguientes:
i) mejora del clima laboral;

ii)incremento en el atractivo de la empresa como empleadora y

iii)mejoras en imagen publica®.

Es necesario que las empresas adopten buenas practicas en el ejercicio
cotidiano de sus actividades, pero también que algunas de estas practicas habi-
tuales queden establecidas en forma de procesos que aseguren su permanen-
cia en el tiempo. Hay innumerables ejemplos de practicas y beneficios para la
conciliacion familia-trabajo-vida personal, pero podemos mencionar: horarios
flexibles de entrada y salida, acceso a dias libres para asuntos personales, te-
letrabajo, trabajo a tiempo parcial, jornada laboral reducida, dias de permiso
(adicional al legal) por matrimonio o acuerdo de union civil, salir temprano
los viernes, dias libre interferiado, beneficios para colaboradoras embarazadas
como asesoria nutricional o flexibilidad horaria previa al descanso prenatal,
beneficios para el cuidado y educacion inicial de los hijos, bonos por excelen-
cia académica o seguro catastrofico de salud, biblioteca abierta a las familias o
lugares de vacaciones y programas de prevencion de violencia intrafamiliar®.

En un contexto de creciente compromiso con la igualdad de oportu-
nidades, los empleadores hacen un gran aporte y obtienen beneficios, espe-
cialmente si adoptan un enfoque proactivo. La adopcion voluntaria de estas
medidas se ha expandido, ya que el logro de la igualdad de oportunidades en
el campo laboral requiere que se comparta el trabajo doméstico y no solo el

laboral y que se revalorice la importancia de ambas esferas para el bienestar
de la sociedad!.

% Desde una dimension negativa, por ejemplo, en Espafia hay estudios que muestran que
el 80% de las personas entre veintinueve y cuarenta y siete afios (que tienen responsabilidad
sobre hijos y personas mayores dependientes) tiene intencion de dejar la empresa en entornos
que dificultan sisteméticamente la conciliacién. IESE (2012).

8 ESCUELA DE ADMINISTRACION DE LA PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DE CHILE (2003).

9% Véase FUNDACION CHILE UNIDO (2018). También se pueden revisar los resultados del
estudio “Mejores Empresas para Madres y Padres que Trabajan”, que mide distintas practicas
que contribuyen a la armonizacién e integracion de la vida laboral-familiar-personal de los
trabajadores, que muestran objetivamente beneficios en el ambito individual y organizacional
que se obtienen.

91 OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO Y PROGRAMA DE LAS NACIONES UNIDAS PARA EL DESARRO-
LLO (2009).
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1.2. Aprobar proyectos de reforma laboral que reducen costos en la contratacion
de mugjeres, como el que contempla el derecho a sala cuna universal.
Y otros que conduzcan a igualarlas oportunidades entre hombres y mujeres

Ludwig von Mises a propésito del intervencionismo estatal indico:

“casi todos los estudios se centran exclusivamente en determinados
conjuntos de medidas y en sus efectos a corto plazo. Este método de
analisis es inadecuado, ya que s6lo muestra las consecuencias inmedia-
tas de intervenciones puntuales, sin considerar los efectos indirectos
ni tampoco las consecuencias a largo plazo. Solo tiene en cuenta los
supuestos beneficios, e ignora los costes y los quebrantes”. “El verdadero
cometido del analisis econémico es verificar si las politicas que propug-
nan los diferentes partidos y grupos de presién conducen realmente a
los resultados que sus defensores desean™?.

Actualmente la sala cuna obligatoria representa mayor costo para las
empresas al contratar mujeres®, por lo que el proyecto de ley* cambia esta
realidad, al incorporar la denominada “sala cuna universal”, es un real avan-
ce en la materia. La modificaciéon normativa representaria la incorporacién
de entre doscientas mil y trescientas mil trabajadoras a la fuerza laboral de
aprobarse®™. Y conforme al Ministerio de la Mujer y Equidad de Género, la
reforma terminara con el mayor costo de contratacién de mujeres, pues la
sala cuna serd financiada mediante un fondo solidario, a través de un au-
mento de 0,1% de la cotizacién de cada trabajador, hombres y mujeres, de
cualquier edad. De acuerdo con las discusiones de la Comision del Trabajo
del Senado, este proyecto busca terminar con la discriminacién del articulo
203 del CdT, ya que incorpora a todo trabajador cotizante.

El mensaje presidencial del proyecto califica a la norma vigente como
“una de las barreras de nuestra legislacion que impiden la mayor participa-
ci6n femenina en el mercado laboral”. Y plantea como sus objetivos:

i)fomentar la participacion laboral femenina,

ii)promover el principio de corresponsabilidad,

iii) superar la discriminacion por niamero de trabajadores de la empresa,

iv) disminuir las brechas salariales entre hombres y mujeres,

92 VoN Mises (2011).

93 El derecho a sala cuna es asociado solo a las mujeres trabajadoras y no al hijo(a) o in-
distintamente al padre y madre. Y se excluye de este derecho a quienes trabajan en pequefias
y microempresas.

9 Proyecto que crea el beneficio social de educacién en el nivel de sala cuna, financiado

por un fondo solidario.
% Pra (2019).
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v) garantizar que todo hijo de madre trabajadora hasta dos afios tenga
derecho a sala cuna y

vi)incorporar elementos de solidaridad en el trabajo®.

Discutir proyectos de ley que busquen igualar las oportunidades de
hombres y mujeres. Por ejemplo, reformar el permiso posnatal en el sentido
de reducir su extension y que sea irrenunciable para padres y madres. Permi-
tiria corresponsabilidad familiar, fomentaria la participacion laboral femeni-
na y atenderia al bienestar del recién nacido.

1.3. Evaluacion y métricas en las empresas

Las empresas pueden tomar varias iniciativas para garantizar que las mujeres
estén representadas en cada nivel de la organizacion. Una de ellas es la fijacion
de objetivos especificos y hacerlos pablicos.

En junio de 2015 se dict6 la Norma de Caracter General (NCG) 385,
que establece normas para la difusion de informacion respecto de las prac-
ticas de gobierno corporativo adoptados por las sociedades anonimas abier-
tas. La Superintendencia de Valores y Seguros (hoy CMF) compele a estas
sociedades a reportar, entre otras materias, el funcionamiento del directorio
en materia de diversidad. También se dicto la NCG 386° que las obliga a
informar sobre la composicion de hombres y mujeres en la organizacion y
brecha salarial. Asi, se exige al directorio de las sociedades que se retina con
la unidad de Desarrollo Sostenible o equivalente, para analizar:

i)la efectividad de las politicas aprobadas por el directorio para difundir
al interior de la organizacion, sus accionistas y al pablico en general
los beneficios de la diversidad e inclusion para la sociedad;

ii)las barreras organizacionales, sociales o culturales detectadas que

pudieran estar inhibiendo la natural diversidad que se habria dado
de no existir esas barreras y
iii)la utilidad y aceptacion que han tenido los reportes de sostenibilidad
difundidos a los grupos de interés relevantes de la sociedad.
Se entendera que la sociedad adopta una préactica determinada, cuando
ella cuenta con las politicas aprobadas, y los procedimientos, mecanismos y
sistemas completamente implementados y en funcionamiento, para todos
los elementos descritos en la respectiva practica. En caso contrario, debe

% Boletin 12.026-2013.

97 Esta NCG contempla la incorporacién en la memoria anual de la sociedad de informa-
cién relativa a responsabilidad social y desarrollo sostenible en aspectos como brecha salarial
y diversidad en el directorio, en la gerencia general y demas gerencias y en la organizacion
(género, nacionalidad, edad, etcétera).
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entenderse que no adopta la practica, sin perjuicio que si es intencion de la
sociedad adoptarla pero todavia esta en vias de hacerlo, ello podra constar
en la explicacion correspondiente®.

Lo que hace la CMF a través de estas NCG es justamente solicitar a las
empresas reportar indicadores de género (composicion de fuerza de trabajo,
gobiernos corporativos, diferencias de salario, entre otros). Y para reportar-
los, hay que calcularlos y controlarlos.

En otros paises, agencias gubernamentales® que obligan a algunas em-
presas del sector privado'® a reportar indicadores de género, usan esa infor-
macion como base para trabajar de forma colaborativa con empresas, gene-
rando estrategias y visibilizando buenas practicas, para contribuir a mejorar
su desempefio. Asi, no solo se miden indicadores, sino que se identifican
barreras, definen estrategias y se genera accountability con respecto a estas
meétricas y sus politicas asociadas. Constituye un desafio que mas directorios
se hagan las preguntas correctas en torno a estos temas, para lograr ser em-
presas mas competitivas y responder a las demandas de hoy.

1.4. Eliminar barreras culturales y mentales.
Mayor valoracion de la adaptabilidad al cambio

Existen barreras culturales. Por ejemplo, a pesar de que la legislacién contem-
pla permisos para los hombres para el cuidado de los hijos enfermos, muy
pocas veces ellos hacen uso del derecho!”'. Las diferencias mas significativas
para analizar los costos laborales por sexo tienen relacién con los derechos de
la maternidad-paternidad y con el uso que hagan hombres y mujeres de los
derechos que la ley otorga como padres. Conforme a lo antes sefialado, existen
algunos costos que se derivan de derechos legales que también involucran
a los padres, aunque sigan siendo usados casi exclusivamente por las ma-
dres.

Se ha avanzado en términos culturales. La ley N° 20.764 de 2014, que
modific6 en el CdT el titulo del Libro 1, Titulo 11, que se llamaba “De la pro-
teccion a la maternidad”, pasando a ser “De la proteccién a la maternidad,

¥ NCG 385y 386.

9 Como, por ejemplo, en Australia a partir de Gender Equality Act 2012.

100 Empresas que cuenten con cierta cantidad de trabajadores.

191 Como se ha dicho, no se evidencia una proporcién relevante de hombres trabajadores
que ejerzan de manera activa el papel de corresponsabilidad con sus hijos. En cuanto al pos-
natal parental, entre los afios 2011 y 2016 solo 1157 de los permisos fueron utilizados por el
padre trabajador, lo cual representa un 0,24% del total de subsidios iniciados durante dicho
periodo. Cip, OLMEDO, QUIROGA y ScHmIDT (2017), p. 3.
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paternidad y la vida familiar”'®?, representa un signo de que ya no se consi-

dera que las obligaciones y derechos de la crianza de los hijos, deba recaer
exclusivamente en las madres.

Sin embargo, se avanza lentamente'®. La Suseso ha indicado que el
cambio cultural no es facil ni rdpido y todavia se constata que la legislacion
vigente supone, en multiples casos, que es la madre quien debe ejercer el
papel de cuidar de sus hijos, aunque ambos padres trabajen, estableciendo
como una situacién excepcional el que el padre asuma dicho cuidado. No
basta con que la legislacion vigente contemple la participacion del padre en
el cuidado de sus hijos, ya que la evidencia muestra que, aunque tengan po-
sibilidades de corresponsabilidad, la mayoria de los hombres no las toma'%4.

Se debiera avanzar hacia una cultura que valore la eficiencia por sobre
la presencia, que no castigue la parentalidad y donde el uso de permisos,
como el posnatal parental, no sea percibido como un riesgo a la carrera la-
boral de la persona trabajadora. Si no se avanza en una real transformacion
cultural (y no solo caracter legislativa), los efectos en impulsar el empleo
femenino seran acotados!'®.

Un ejemplo que muestra lo importante que es la cultura, es el de las
mujeres que ocupan cargos en la alta direccion corporativa. En Chile, son
principalmente colaboradoras de empresas multinacionales'’, debido a po-
liticas voluntarias que impulsan valores corporativos tendientes a elegir a los
mejores talentos.

Kuschel y Salvaj (2018) destacan e integran los factores més impor-
tantes que afectan la persistencia y el avance de las mujeres en puestos de
alta direccion. Los factores reales que explicarian el éxito (o la falta del mis-
mo) de las mujeres en su camino hacia la alta gerencia estan asociados con
aspectos intrinsecos a la cultura. La cultura puede cambiar para aprovechar
el valor proporcionado por el talento femenino'”’.

Por otra parte, la brecha salarial se reduciria de forma considerable si
las empresas no tuvieran un incentivo para recompensar desproporcionada-

102 Haciendo propio el espiritu del Convenio 156 de la OIT, sobre trabajadores con res-
ponsabilidades familiares.

103 Debido a que la cultura es una cuestién de habito ético, segin Fukuyama, cambia
muy lentamente, pero si es capaz de hacerlo y puede ser influenciada por actos politicos. Las
reglas éticas mas desarrolladas por las cuales las personas viven, se nutren de la repeticion, la
tradicién y el ejemplo. F. Fukuyama (1996) Languagues of God and Evil. En Fukuyama (1996).

104 No obstante, se podria legislar la irrenunciabilidad del permiso posnatal (reducido en
extension al vigente) para ambos padres, segtn lo indicado en el punto 4.2.

105 Campino (2019).

106 También colaboradoras de empresas familiares en que el talento se “muestra” y “des-
pliega” en estos cargos.

107 KuscHEL & SALvAJ (2018).
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mente a las personas que trabajan largas horas!%®. Este cambio ha despegado
en sectores como la tecnologia y la salud, pero es menos evidente en el mun-
do corporativo, financiero'® y legal.

También existen barreras mentales como prejuicios o ideas propias,
incertidumbre y desconfianza respecto, por ejemplo, al uso de los beneficios
en las politicas de conciliacion. La adaptabilidad al cambio es una buena
manera de eliminarlas y de prepararse para el futuro del mercado laboral y
los nuevos trabajos.

1.5. Nuevos trabajos

La consolidacién de una economia de mercado exige que se abra la posibilidad
que todo el potencial creativo de la sociedad se desarrolle y se exprese de
modo que la distribucion del trabajo se efectiie de acuerdo con los talentos
existentes (hombres y mujeres). Para que ello sea posible, sefiala Santa Cruz:

“las aptitudes naturales de todos deben gozar de la posibilidad de de-
sarrollarse en plenitud por medio de condiciones culturales adecuadas;
entre ellas, la més relevante es un sistema educacional que entregue
oportunidades a todos, al margen de su condiciéon econémica de origen.
En el mundo moderno la creacién de riqueza depende de la creatividad
individual y, por tanto, conviene que cada persona ocupe el lugar adecua-
do a su talento. En un mundo globalizado donde las unidades productivas
tienden a ser multinacionales y los recursos de todo orden son asignados
por el mercado, éste tiende, por definicion, a premiar la capacidad y el
mérito para crear valor agregado y riqueza; y eso no lo hace el origen
social (ni el sexo), porque la competencia que le es consustancial exige,
por razones de eficiencia, utilizar el talento de los mejores, que no se
encuentra necesariamente en un grupo social determinado, sino por el
contrario, estd ampliamente disperso”!'!°.

108 Por ejemplo, si las empresas no tuvieran un incentivo para pagar a un colaborador que
trabaja ochenta horas a la semana mas del doble de lo que gana uno que trabaja cuarenta. Lineal
seria el caso en que alguien que trabaja el doble de horas, gana el doble de sueldo. Se debiera
cambiar la estructura de trabajo para aumentar la “linealidad” con respecto a las ganancias, lo
que no se va a legislar, pero requiere cambios en las politicas empresariales sobre flexibilidad
y restructurar los puestos de trabajo para que se ofrezca una mayor linealidad de pago con
respecto a las horas (y menores multas por flexibilidad laboral).

19 Bank of America respondi6 a las quejas de los clientes por los tiempos de espera a sus
ejecutivos instaurando un sistema de equipos de ejecutivos en lugar de ejecutivos individuales.
Esto permite que los trabajadores tengan horarios mas flexibles.

110 SaANTA Cruz (2017).
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La preocupacién hoy en el mercado laboral ~hombres y mujeres— de-
biese ser la comprension de la automatizacion de los servicios, la inteligencia
artificial y la robotizaciéon que ocupa puestos laborales. En pocos afios mas la
fuerza de trabajo sera distinta!'! y es dificil prever el impacto del sexo en las
brechas salariales entre hombres y mujeres, si es que lo habra.

La incorporacion de formas flexibles de trabajo a tiempo parcial''?
como job-sharing, el trabajo a llamada, el contrato de relevo, entre otros, apa-
recen como alternativas a las demandas de la nueva fuerza laboral y como
una forma de atender a la digitalizacién que esta trayendo una gran disrup-
cién en los métodos empresariales mas tradicionales.

Las fuerzas que configuran los nuevos trabajos podrian sistematizarse
asi:

i)cambio tecnolégico acelerado;

ii) creciente demanda de habilidades;

iii)cambio en las expectativas de los colaboradores;

iv) cambio en la demografia laboral;

v) modelos de trabajo en transicién y

vi)un entorno empresarial envolvente!!3.

Un segmento creciente de la fuerza laboral que se ha denominado Gig Eco-
nomy''* esta renunciando a la estabilidad de la vida organizacional para lograr
libertad y propiedad del trabajo independiente. Se trata de una transformacion
digital del mercado laboral.

1 Se ha constatado que hay pocas mujeres que se dediquen a los campos relacionados
con la ciencia. Esto puede explicar las preferencias en la participacion laboral femenina en el
mundo corporativo. En 2012, solo el 14% de las mujeres jévenes que ingresaron a la universidad
en los paises OECD eligieron campos de estudios relacionados con la ciencia. Y el problema
es que de acuerdo con muchos pronésticos, el crecimiento del empleo estara en estos campos.
Si esta tendencia continda, las mujeres se perderan oportunidades de trabajo extraordinarias
y la brecha global de género se ampliara. Los nifios son mas propensos que las nifias a elegir
carreras en los campos STEM (por su sigla en inglés, ciencia, tecnologia, ingenieria y mate-
méticas), a pesar de que el rendimiento general de nifias y nifios es similar: los estudiantes
pueden elegir su campo de estudio en funcién de sus puntos fuertes comparativos, en lugar
de sus puntos fuertes absolutos. Las nifias pueden ser tan buenas como los nifios en ciencias,
pero, en promedio, es probable que sean atin mejores en lectura. Curiosamente, la brecha de
género a favor de los nifios con relativa fortaleza en ciencias es mayor en paises con mayor
igualdad de género y la proporcién de mujeres que se gradian con un titulo universitario
STEM es menor. OECD (2019).

12 Véase CaamaNoO (2015).

113 FuLLER, RAMAN, WALLESTEIN & CHALENDAR (2019).

114 Colaboradores freelancers y part time principalmente.
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V. CONCLUSIONES

1) Existen datos que permiten sefialar que la participacion laboral feme-
nina y las brechas salariales por sexo no son materias que debamos
colocar siempre en perspectivas dramaticas (instinto de negatividad)
ni atribuir a una sola variable, causa o grupo (instinto del culpable).
Por cierto, esto no significa que no hayan preocupaciones reales
que hay que atender en relacién a estas materias o que no existan
oportunidades de mejora.

2) Algunas leyes son necesarias, como la de reforma al articulo 203 del
CdT. También lo es pensar en proyectos que igualen oportunidades,
sin que se rigidice el mercado laboral o se aumenten los costos en la
contratacion femenina.

3) El Estado y las empresas estan generando condiciones que fomentan
la conciliacion del trabajo, maternidad y familia. Se trata de procesos
que implican cambios culturales. Algunas veces estos procesos se
inician con cambios legales y otras, con la voluntad de las empresas.

La adecuada compatibilizacion entre vida laboral-familiar y el
reforzamiento de la igualdad de oportunidades en el empleo entre
trabajadoras y trabajadores es una materia atin no resuelta a cabali-
dad y cuya soluciéon no supone necesariamente la implementacion
de medidas de orden legislativo!'>.

4) El mercado laboral chileno es muy dinamico, hay una alta tasa de
rotacion y una baja duracion promedio del empleo!’S. Lo serd atin
mas, en el futuro inmediato. Las generaciones nativas digitales buscan
nuevas formas trabajos, que les permitan complementar sus ingresos
y compatibilizar las tareas profesionales con su vida personal. La
diversidad en todos los niveles de la organizacion ayuda a agilizar el
cambio cultural que impulsan las empresas para no quedarse atras
en la atraccion y permanencia de los mejores talentos!'!’.
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