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Y SUS BRECHAS SALARIALES RESPECTO

DE LOS HOMBRES: 
UNA MIRADA MÁS OPTIMISTA
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AND ITS WAGES GAPS REGARDING MEN: 

A MOST OPTIMISTIC OVERVIEW
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Resumen: La participación laboral femenina y sus brechas salariales son mate-
rias de preocupación que requieren análisis optimistas de distintas variables, 
ya que hombres y mujeres no desempeñan iguales papeles en la sociedad ni 
tienen los mismos costos de contratación en las empresas. Entendiendo que 
el aporte de las mujeres es pieza clave en el desarrollo de las empresas y del 
país, hay que evaluar el impacto de impulsar iniciativas que eventualmente 
tanto rigidicen la relación laboral como generen efectos contrapuestos a este 
espíritu. Se proponen algunas oportunidades de mejora sobre estas sensibles 
materias.
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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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I. Introducción

Resulta clave abordar los temas de participación laboral femenina y brechas 
salariales por sexo en los países que enfrentan problemas de envejecimiento 
de la población o una disminución de la fuerza laboral, como es el caso de 
Chile1. Son igualmente críticos para las empresas que enfrentarán escasez de 
talento para cumplir con sus objetivos. Por otra parte, en el ámbito microeco-
nómico, se ha probado que la diversidad de género en la gestión 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 análisis en función 
de los efectos que traen aparejados.

Cabe prevenir que en estas materias se actúa, muchas veces, impulsados 
por algunos instintos que pudieran llevar a errar en ciertos conceptos y, por 
tanto, distorsionar la perspectiva y la forma cómo se percibe el progreso (cre-
yendo que la mayoría de las cosas van siempre empeorando) para entonces, 
proponer alternativas que no lograrán dar solución a estos “problemas”. Así, 
existe un instinto al que se ha denominado “el instinto de negatividad”2 que 
se traduce en la tendencia generalizada a percibir lo malo más que lo bueno 
de los acontecimientos que se viven. El panorama general muestra el efectivo 
progreso de los países alrededor del mundo como, por ejemplo, el porcentaje 
de humanos que viven en la pobreza extrema cayó 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 años en 1800 a 72 en la actua-
lidad3. Han habido también ingentes mejoras en otras áreas tales como:

  i	 el aumento del número de países que reconoce el derecho a voto 
de las mujeres4;

 ii	 la cantidad de niñas en la escuela; 
iii	 el aumento de la participación laboral femenina y
iv	 una disminución de las brechas salariales entre hombres y mujeres. 

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

1 Moore (2019).
2 Rosling (2018).
3 Ibid.
4 La conquista de derechos políticos de las mujeres ha sido notable a través del tiempo, a 

pesar de que todavía existen países donde el sufragio femenino está limitado.
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También se enfrenta el “instinto de culpa”, que Hans Rosling define 
como “la tendencia humana a encontrar una razón 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 algún 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 sentiría impredecible y confuso. La clave para controlar este ins-
tinto, es reconocer cuando se está 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 aquí al psicólogo social Jonathan Haidt, que en una en-
trevista indica

“ciertamente las mujeres tienen razones para enojarse y es justificada 
una reacción 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 común que tienen todos los grupos y que busca, sobre esa 
base, hacer ver la situación 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 función del odio y que opera bien para lograr cohesión 
tribal, pero es mala para una sociedad multiétnica y democrática5. Y eso 
es lo que se ha visto en los últimos años (en los campus universitarios): 
la unificación 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”6. 

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 
más para referirse al odio contra los hombres”7. Si se pretende crear 
comunidades acogedoras e inclusivas, debiera hacerse todo lo posible 
para rechazar el tribalismo y aumentar el sentido de humanidad común8.

5 Según este autor, quienes practican política de identidad en común, humanizan a sus 
oponentes y apelan a la humanidad  en ellos (mientras a la vez aplican presión política de 
otras maneras). Por otro lado, quienes practican la política de identidad del enemigo común 
ponen en práctica el pensamiento dicotómico “nosotros versus ellos”.

6 Haidt (2018), pp. 32-43. 
7 McCloskey (2015).
8 Lukianoff & Haidt (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 cómo, muchas veces, se actúa 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 líneas la situación de las mu-
jeres en el mercado laboral, especialmente su participación y salarios, desde 
un prisma no solo optimista, sino que buscando beneficios recíprocos entre 
empresas y colaboradores y exaltando un cambio cultural positivo que no 
siempre ha sido o debiera ser empujado por normas jurídicas. 

II. Algunos datos y contexto sobre la situación

de la mujer en el mundo del trabajo

1.1. Participación laboral de las mujeres en Chile
(y en cargos de poder empresarial)

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

“quienes han querido restringir su oficio a los extraños han proscrito, 
sobre todo, a las mujeres. En su apoyo de tal exclusión se ha invocado, 
con una hipocresía demasiado ordinaria en defensa de los intereses 
colectivos, motivos de orden público, de filantropía y de moralidad. El 
sitio de la mujer, se ha dicho, no está 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 está perdido. ¡Que maravilla! ¿Pero qué será de la mujer huérfa-
na?, ¿qué será de la viuda, aislada o cargada de niños?, ¿qué será de la 
mujer abandonada?, ¿qué será de aquella cuyo marido sea un enfermo, 
borracho o derrochador?, ¿cómo podrán todas estas mujeres adaptarse 
a un regla simple, que se formula con tanta ligereza, y limitar su función 
a conservar lo que no ha sido adquirido?, ¿cómo 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: ¡se es capaz de sostener que pretensión semejante se hace en nombre 
de la independencia y de la dignidad de la mujer!, ¡verdaderamente, es 
abusar demasiado de las palabras! Continúa este autor destacando que 
las costumbres dejen mucho que desear, eso es algo que nadie discute, 
pero no será por medio de la sujeción, o mejor dicho, la servidumbre, 
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de la mujer, como se llegará a depurarlas; pues, si se mira con atención, 
se ve que la sujeción de la mujer es una de las principales causas de la 
corrupción. Si se quiere depurar las costumbres se debe querer, por el 
contrario, que la mujer adquiera más independencia y libertad”9. 

Es en los últimos 150 años que las leyes que estipulan formalmente 
una posición subordinada de las mujeres en las sociedades occidentales se 
han ido eliminando de los ordenamientos jurídicos. Durante gran parte de la 
historia, las mujeres tenían acceso limitado a la educación y no podían votar 
ni ser elegidas en cargos de elección popular10. Esto ha cambiado.

De acuerdo con la Encuesta de Caracterización Socioeconómica (CA-
SEN) 1990-2017 del Ministerio de Desarrollo Social, las tasas de participa-
ción laboral promedio de las mujeres por año en Chile son las siguientes: 

  i) 32,5% en 1990; 
 ii) 39,8% en 2000; 
iii) 43,5% en 2011; 
iv) 45,6% en 2013 y
 v) 48,9% en el 2017. 

En las décadas anteriores, específicamente en el periodo intercensal observable 
que corresponde a los años 1970-1982 también se observa un porcentaje de 
recuperación11. 

Asimismo, el Banco Central de Chile (BCCh) estima que, en los úl-
timos años, la fuerza de trabajo se ha visto moldeada por un aumento en la 
participación de mujeres y una reducción en la de los jóvenes, en línea con 
la mayor cobertura de educación superior para las nuevas generaciones y la 
transición demográfica12. Es decir, la tasa de participación laboral femenina 
ha aumentado desde hace años consistentemente13. 

 9 Courcelle-Seneuil (2018).
10 Dupré (2011).
11 Pardo (1988).
12 BCCh (2018). Además, este mismo informe muestra que la participación del grupo de 

menores de veinticinco años de edad ha caído, en especial para los hombres. Para las mujeres, 
la participación de todos los grupos etarios restantes ha aumentado sostenidamente en las 
últimas décadas. 

13 En cuanto a la tasa de ocupación por sexo también se muestra un aumento de la tasa 
de ocupación femenina, ya que en el año 1990 alcanzaba un 29,4% y en 2017 un 44,6%. Y 
respecto a la distribución de la población ocupada según tamaño 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 desagregación 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 año 2017 es de un 38%, cifra que ha ido 
cayendo, ya que en el año 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 Estadísticas (INE), la 
tasa de participación femenina nacional durante el trimestre móvil junio-
agosto 2019 alcanzó casi un 49,3%, a diferencia de los hombres, cuya tasa 
de participación llegó a 69,3%, lo que implicó una brecha de -20 puntos 
porcentuales en desmedro de ellas14. 

Respecto a la participación de las mujeres en cargos de poder, hay 
razones para establecer que la diversidad de género en la alta dirección de 
las empresas se asocia a un mejor desempeño. Es decir, existe una fuerte co-
rrelación entre la presencia de mujeres en la alta dirección de las empresas y 
mejores resultados financieros. La evidencia empírica internacional lo corro-
bora, aunque los resultados varían según cómo se mida el éxito de la empresa 
y el tipo de posiciones de liderazgo que se consideran. Así, por ejemplo, en 
un estudio en que se analizaron empresas en todo el mundo, se encontró una 
diferencia en el rendimiento del capital del 47%15 entre las empresas con más 
mujeres en sus comités ejecutivos y aquellas con ninguna, y una diferencia 
del 55% en los resultados operacionales16. Hay otros estudios que llegan a si-
milares conclusiones17. Se establece una correlación positiva entre diversidad 
de género y rentabilidad empresarial, lo que sitúa la presencia de mujeres 
en la alta dirección como un elemento más de competitividad empresarial. 

En Chile la tasa de participación de mujeres en puestos de respon-
sabilidad empresarial es baja en términos absolutos y relativos18. En el año 
2011, la participación femenina en cargos de directoras en empresas transa-
das en bolsa y empresas del Estado de Chile alcanzó un magro e insuficiente 
20%19. Al tratar de identificar y analizar los mecanismos que producen esta 
situación, se ha concluido que las causas más importantes son las barreras 
culturales e institucionales. Aquí cabe preguntarse si las trabajadoras de las 
distintas empresas que cuentan con gobiernos corporativos que podrían ac-
ceder a cargos de poder, están dispuestas a asumir un modelo de trabajo que 
representa, en muchos casos, falta de flexibilidad laboral, mayores responsa-
bilidades e incompatibilidad familiar. 

En el año 2018 la representación de las mujeres en los directorios de 
empresas del Estado pertenecientes al Sistema de Empresas Públicas (SEP) 

14 INE (2019a). 
15 Retorno del capital.
16 McKinsey & Company (2019). 
17 Adler (2001).
18 En el ámbito mundial, en 2017, 17,3% de los puestos en directorios son ocupados por 

mujeres (en mercados de países desarrollados es un 20,4% y en países emergentes, un 10%), 
en Chile 8,2%, según datos de ComunidadMujer. 

19 Tokman (2011).
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alcanzaba un 42,9%, y en los de las empresas que componen el Índice Selec-
tivo de Precios de Acciones de la Bolsa de Santiago (IPSA) un 6,2%. La par-
ticipación promedio en cargos de ejecutivas principales alcanzaría un 16,9% 
en el SEP y un 9,2% en empresas IPSA. Estas cifras muestran un incremento 
respecto del 201620.

La participación 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. Además, 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 incorporación de la mujer al mercado laboral fue muy 
posterior a la del hombre, vemos un crecimiento sostenido en indicadores 
de participación laboral femenina y una disminución de diferencias salariales 
por sexo. 

Desde una perspectiva normativa, se consagra el principio de igualdad 
de remuneraciones entre hombres y mujeres, que se incorporó por primera vez 
en el Tratado Internacional de Versalles, pero que ha sido reconocido reitera-
damente en pactos y convenios internacionales21. En Chile, la ley Nº 20.348 
del año 2009, reconoció la igualdad de remuneración por un mismo tra-
bajo modificando el Código del Trabajo (CdT) en términos de consagrar el 
derecho de no discriminación salarial basada en género22. Esto implica que 
se prohíbe la discriminación 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 desempeño requiere de la misma 
habilidad, esfuerzo y responsabilidad y que se realizan bajo condiciones de 
trabajo similares23. Lo anterior significa que, en Chile, no ha faltado normati-

20 ComunidadMujer y Virtus Partners (2019).
21 Muchos de ellos ratificados por Chile, entre los que destacan la Declaración Universal de 

los Derecho Humanos (1948); Convenio número 100 de la OIT (1951), el Pacto de Derechos 
Económicos, Sociales y Culturales (1966) y la Convención para la Eliminación de todas las 
formas de Discriminación 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 artículo 35 del CdT del año 1931 se 
establece que “en la misma clase de trabajo, el salario del hombre y de la mujer serán iguales”.  

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

La brecha salarial de género es una característica persistente del mer-
cado laboral de prácticamente todos los países, pero ha ido disminuyendo, 
lo que ha sido reconocido por diversas instituciones24. Hay un sinnúmero de 
reportes y estudios sobre brechas de género, algunos más 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 ubicó en -27,2% en desmedro de 
las mujeres, la menor desde el año 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 mujeres25. Pasos en la dirección correcta, si bien insuficientes.

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

Entonces, si tomamos la remuneración media por hora ordinaria, se 
disminuye la distancia (en las remuneraciones) entre sexos. Así, se ha infor-
mado una evolución de la brecha de género26 de la remuneración 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-
ro y -11,9% en enero27. Se concluye, entonces, que la brecha así calculada 
(comparando “manzanas con manzanas”) también ha ido disminuyendo des-
de hace algún tiempo.

24 Como la OIT que reconoce una disminución en esta brecha de ingresos en América 
Latina de 7% entre 1990 y 2000. Véase Abramo (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 
Organización Internacional del Trabajo, la discriminación de género en la remuneración tiene 
lugar cuando el criterio de diferenciación 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 duración de la jornada por 
sexo, desde una lógica económica no habría razones para suponer que existe 
discriminación por sexo en el mercado laboral respecto de la posibilidad de 
acceder a jornadas estándares, más extensas o más breves, y tanto mujeres 
como hombres deberían distribuirse por igual entre todas las posibilidades, 
resultando una jornada promedio similar. Sin embargo, la evidencia indica 
que las mujeres sistemáticamente trabajan menos horas semanales en pro-
medio que los hombres28. Así, el número de horas promedio trabajadas por 
hombres y mujeres según grupo ocupacional, y por rama de actividad, según 
el INE, es diferente. La jornada laboral de los hombres, en promedio, exce-
dió en seis horas semanales la jornada de las mujeres en 201929.

Entonces, los resultados de las brechas que habitualmente se dan a 
conocer, están comparando la cantidad total de salario pagado a hombres 
y mujeres en un país o lugar determinado. No se tienen en cuenta factores 
relevantes de diferencia remuneracional como la función, capacidad, expe-
riencia, idoneidad, profesión, calificaciones, tipo de empleador, antigüedad 
y muchas otras variables que intervienen en la decisión de la compensación 
(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 calificación y la segmentación ocupa-
cional30. 

Cuando se tienen en cuenta estos factores, la brecha salarial de género 
disminuye31. Según 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 relación con diferencias de género. Den-
tro de las mismas profesiones, las mujeres eligen tener jornadas más 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 más el tiempo no trabajado o para cumplir con 
labores domésticas).  

29 Hasta agosto, conforme a los Boletines Estadísticos 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 dólar que ganan los hombres en 2019, pero la brecha 
salarial controlada, es decir, la cantidad que gana una mujer por cada dólar que gana un hombre 
comparable, fue una pequeña fracción de eso. Al incluir otras variables (misma profesión o 
igual cantidad de horas trabajadas, entro otras), las mujeres ganan $0,98 por cada dólar 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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bles32, lo que genera menores ingresos generales y también por hora trabaja-
da, debido a un fenómeno que la economista llama la “no linealidad de los 
salarios”, el cual impone una penalidad al trabajo part time33. La ampliación 
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 compañías (algo más 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 elección de las propias mujeres de trabajar 
en industrias, empresas y ocupaciones menos exigentes y, por lo tanto, de 
menor remuneración34. Es tan así que una organización feminista estadouni-
dense35 concluyó que, al incorporar las preferencias individuales durante la 
carrera profesional, la brecha salarial cae a un 6,6%36.

Adicionalmente, la dedicación exclusiva de los hombres al trabajo re-
munerado disminuyó de manera muy importante. Los datos de la Encuesta 
CASEN muestran que la tasa de inactividad entre las mujeres adolescentes 
descendió a la quinta parte –de 17,5% en 1990 a 3,6% en 2015–, mientras 
que entre sus pares hombres se redujo a poco más de la mitad –de 7,4% a 
3,2%–. Con esto, las diferencias de género perdieron relevancia estadística 
en 2015. Y las generaciones más jóvenes de mujeres se ven expuestas a un 
menor “castigo” en sus remuneraciones en relación con los hombres, puesto 
que, en cada rango de edad, estas generaciones más jóvenes tienen brechas 
salariales más bajas que las generaciones anteriores37. 

Entonces, la discriminación salarial entre mujeres y hombres sería la 
parte de la diferencia que no queda justificada por una distinta aportación 
de valor en el desempeño de un trabajo y que solo puede ser explicada en 
función del sexo de la persona que lo realiza38. Hay economistas que han 
recurrido tradicionalmente a factores específicos de género, como la escasez 
de mujeres en el capital humano o la discriminación de los empleadores 
contra las mujeres para explicar el tamaño de la brecha salarial de género y 
su evolución en el tiempo. Sin embargo, hay otros39 que han reconocido que 

32 En España, por ejemplo, más del 80% de los trabajadores a tiempo parcial son mujeres. 
Villar (2010). 

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

34 Se insinúa como explicación 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 más del 20%.
37 Informe GET (2018).
38 Lo que se conoce como discriminación salarial directa.
39 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 aumentará la brecha salarial de género, a pesar de que 
todo el resto permanezca igual40. Por otra parte, según Humphries (1995), 
es evidente que cuanto mayor es el número de variables consideradas como 
factores explicativos de las disparidades de remuneración, tanto menor es la 
proporción de la brecha atribuida a discriminación sexual en el mercado del 
trabajo41. La brecha salarial es mucho menor ahora que hace algunos años 
y la disminución se debe, en gran medida, al aumento del capital humano 
productivo de las mujeres en relación con los hombres. La educación en 
todos los niveles aumentó más proporcionalmente para las mujeres en rela-
ción con los hombres42. Y la evidencia muestra que ha habido una evolución 
positiva en la búsqueda de oportunidades laborales similares para hombres 
y mujeres43. Así, la idea que la brecha salarial es causada única y exclusiva-
mente por una discriminación patriarcal es tan discutible como insostenible. 

Incluso, hay quienes, basándose en evidencia empírica, señalan que la 
brecha salarial de género está determinada en su totalidad por factores “legí-
timos”, es decir, cosas que hacen diferente el trabajo de hombres y mujeres. 
Ellas tienen trabajos que calificarían como más agradables y que son objeti-
vamente menos riesgosos. Y, además de hacer más trabajo a tiempo parcial, 
las mujeres abandonan el mercado laboral durante años cruciales.

Es decir, la brecha se podría reducir en alguna medida, según las elec-
ciones de las mujeres44, lo que no es necesariamente algo “malo”, ya que el 
cuidado de los niños pudiera contribuir al bienestar y la felicidad de las madres 
(también de los hijos) y de la sociedad, en su conjunto45. Otros señalan que las 
diferencias en los mecanismos de fijación de salarios, como las leyes de ingre-

40 Ceteris paribus.
41 En Abramo (OIT, 2006), p. 82.
42 Goldin (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 años por mayor educación de las 
mujeres. Coloma (2019), cita 44 del texto, cita prensa. 

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

45 Southwood (2014).
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sos mínimos y el alcance de los salarios negociados colectivamente, explican, 
en gran medida, la variación en la brecha salarial de género entre países46.

La determinación de la existencia de prácticas discriminatorias es una 
tarea compleja, conforme a la OIT, especialmente cuando se trata de sus 
formas más sutiles, las que tienden a prevalecer en contextos en los que 
la igualdad de derechos y oportunidades está claramente consagrada en el 
marco normativo e institucional de un país. La principal dificultad estriba 
en determinar hasta qué punto las desigualdades en los niveles y las formas 
de inserción laboral de hombres y mujeres deben atribuirse a la discrimina-
ción 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 personas47.

Con respecto a la aplicación de la ley Nº 20.348, antes mencionada, de 
acuerdo con datos de la Dirección del Trabajo (DT), entre los años 2010 y 2018, 
se registraron un total de ciento veinte denuncias por vulneración de derecho 
de igualdad de remuneraciones por sexo. Explicando la poca aplicación práctica 
de esta ley, alguna doctrina estima que se debe a que existirían trabas como, 
por ejemplo, que para sufrir una situación de discriminación 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 sanción o solución. Por último, hay otros que aseguran 
que el tema es que siguen existiendo leyes que encarecen la contratación de mu-
jeres, porque carga sobre las mujeres toda la responsabilidad de la maternidad48.

III. Leyes relativas a participación laboral femenina

y brechas salariales. Discriminación positiva. 
Costos asociados

Las políticas específicas de género incluyen la igualdad de oportunidad de 
empleo y leyes contra la discriminación, así como leyes y políticas que esta-
blecen licencias parentales y regulan la disponibilidad del cuidado infantil. 
El efecto positivo esperado de las políticas de oportunidad de empleo en 
la relación de ingresos de género es razonablemente directo para muchos, 
aunque el impacto tal vez dependerá de la efectividad de la aplicación de la 
legislación, así como de sus disposiciones.

46 Blau & Kahn (2001).
47 Abramo (OIT 2006), p. 92.
48 León (2018).
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En cuanto a las normas dictadas en los últimos años en Chile, que 
abordan directa o indirectamente la participación laboral femenina y remu
neraciones se pueden mencionar, entre otras, la ley Nº 20.379 (2009) que 
crea el Subsistema de Protección Integral a la Infancia que permitió ga-
rantizarles a los niños de las familias que integran el 60% de la población 
socioeconómicamente más vulnerable, el acceso a sala cuna y jardín infantil 
en jornada parcial, la ya mencionada ley Nº 20.348 (2009), la legislación 
que autoriza a las matronas del sector público a entregar anticonceptivos, 
incluyendo los de emergencia (2010), la ley Nº 20.710, que estableció la 
gratuidad en el acceso al jardín infantil y la obligatoriedad del kínder (2013), 
las medidas que buscan resguardar los derechos de las mujeres que se des-
empeñan en el servicio doméstico (2014)49 y la legislación sobre mayor in-
clusión de las mujeres a la vida política (2015).

También son políticas de apoyo para la inserción laboral, las leyes de 
protección 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 contratación y promoción. 

2.1 ¿Será necesaria la aprobación de leyes de discriminación positiva
para fomentar la participación laboral femenina u obligar
a la contratación de mujeres a las empresas? 

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

Un ejemplo es la ley Nº 20.840 (2015), que reformó el Sistema Elec-
toral y que discrimina positivamente imponiendo la obligación de cuotas 
de género para fomentar la participación femenina en cargos públicos de 
elección popular. Establece que ningún género podrá superar el 60% del 
total de los candidatos inscritos por los partidos en el ámbito nacional y se 
entregan incentivos monetarios para la inclusión de mujeres a través de una 
mayor devolución de gastos de campaña electoral. La obligación de cuota 
en las listas de los partidos, prevista para las elecciones generales de 2017, 
constituyó la primera vez que en Chile, la selección de un determinado sexo 
tuvo recompensas o castigos electorales.

49 De acuerdo con el Informe GET 2018 las mujeres que se desempeñan en estas labores 
representan una proporción cada vez menor. En 1990 casi un 20% de las mujeres ocupadas 
se dedicaba a este tipo de actividades, en 2015 esa proporción 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 percibió un aumento en el número de escaños ocupados por mujeres en 
el Congreso50, no ha habido, en muchos casos, voluntad política de los propios 
partidos para la incorporación efectiva de mujeres en puestos de poder51.

De esta forma, podemos reconocer que las cuotas de género han restrin-
gido los grados de libertad que tienen los partidos políticos a la hora de nomi-
nar a sus candidatos, pero aún mantienen altos niveles de discrecionalidad al 
momento de disponer de sus nominados que, en la práctica, reducen la parti-
cipación efectiva que las candidatas pueden llegar a tener en las elecciones52.

Se podría avanzar acordando cuotas voluntarias que realmente fo-
menten y busquen la participación de las mejores candidatas53 y trabajar 
para que se produzca un cambio cultural, donde los partidos se comprome-
tan a tener a los mejores candidatos, sean hombres o mujeres54. 

En las empresas sucede algo similar, especialmente en relación con 
puestos de poder. Si los que deciden son los directores y los ejecutivos son 
hombres que solo confían en hombres como ellos, manteniendo modelos de 
gestión añejos y desconociendo el significativo aporte del talento femenino, 
lo más probable es que elegirán hombres para estos cargos, y lo que pasará 
en esa compañía es que mujeres valiosas preferirán optar por otras empresas 
en que haya oportunidades en razón de sus competencias55.

50 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 Cámara Baja. Véase 
Herrera y Arellano (2019). 

Sin embargo, este aumento resulta relativamente bajo en comparación con la experien-
cia de otros países que han implementado este tipo de políticas. Véase Galeno, Gallego y 
González (2019).

51 Un reciente análisis mostró 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 votación 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 pondrán a cada 
uno de sus candidatos, si este será hombre o mujer, dónde les harán competir y cuánto dinero 
les aportarán a su campaña, sujeto a la cuota de género que debe cumplir por ley. Op. cit., p. 11.

52 Op. cit., p. 17.
53 A través de los reglamentos internos de los propios partidos.
54 La elección de candidatos a parlamentarios debería 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 político las personas mejor preparadas son mujeres, habrán más candidatas, si son 
hombres, se elegirá hombres. El criterio acerca de quien es más válido para una candidatura o 
cargo debiera ser neutral. O en función de variables como la educación, el trabajo en equipo, 
la formación académica, la capacidad para comunicar asertivamente, etcétera.

55 Blanco (2018).
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Ahora, la experiencia europea con la implementación de políticas de 
cuotas en las empresas56 es interesante de monitorear, para descartar que se 
produzcan perjuicios si la obligación de incorporar mujeres lleva a reclutar 
o posicionar algunas que no están 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 políticas complemen-
tarias que faciliten la compatibilización de la jornada laboral. 

Se estima preferible que las empresas actúen por convicción propia 
y establezcan objetivos ordenados y realistas para que el talento femenino 
llegue a la alta dirección por un camino natural de crecimiento. Una de las 
desventajas de las cuotas es que, si se promueve a la mujer, siempre existirá 
la sospecha de que no fue por méritos, sino por cumplir con la cuota57. La 
vía de la autorregulación, a través de un código de normas que establezca 
cuotas o cantidad de mujeres en la alta dirección, o el modelo conocido 
como “comply or explain”, en que se fija una cuota de género recomendada, 
en que no existe sanción asociada a su incumplimiento, pero sí 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 algún tipo de control sobre la contratación de mujeres 
o la aprobación de normas en este sentido.

Conseguir consensos en leyes de discriminación 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 avenidas58. 

2.2¿Es la ley la que, muchas veces, incrementa los costos
de la contratación femenina? ¿Qué y cuáles son los principales costos?

Existen leyes que establecen distintos beneficios y obligaciones que traen como 
consecuencia que sea más costoso para las empresas contratar mujeres que 
hombres59. 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 tendrán en cuenta este costo adicional al contratar.

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

57 McCloskey (2019).
58 Tokman (2011), p. 23.
59 Es necesario prevenir que hay algunos estudios que cuestionan esta idea que considera 

más costoso contratar a una mujer que a un hombre. Se reconocen los costos, pero se consideran 
reducidos. Véase Abramo (2002) y Abramo (OIT, 2006), pp. 129-151.
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Según una directora del Banco Mundial 

“las mujeres tienen un rol que desempeñar en la creación de un mundo 
más próspero, pero no se tendrá éxito si las leyes las frenan. Muchas 
leyes y regulaciones continúan impidiendo que las mujeres ingresen a 
la fuerza laboral; la discriminación puede tener efectos duraderos en la 
inclusión económica de las mujeres y la participación en la fuerza labo-
ral. Al hacer el caso económico, se alienta a los gobiernos a garantizar la 
participación plena y equitativa de las mujeres”60. 

Como los costos laborales se constituyen, principalmente, a partir de los 
mecanismos de protección 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 remuneración. Hay distintos 
factores que inciden en estos costos laborales, los que se pueden clasificar en 
directos e indirectos61.

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 prestación de los servicios, los pagos por 
seguridad social a cargo de los empleadores, los servicios de bienestar para 
los trabajadores y la inversión en capacitación (que financia el empleador). 

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

1.	L icencia por maternidad: Si bien el pago de la licencia correspon-
de al Estado, esta afecta la productividad en la empresa, porque la 
persona reemplazante tendría menos experiencia y conocimiento 
del puesto de trabajo al que llega. 

2.	P ermiso 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 prohíbe expresamente su trabajo 

60 Kristalina Georgieva, directora Banco Mundial. World Bank Group (2019).
61 Todaro (2002).
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de acuerdo con el artículo 195 del CdT 62. 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 según el 
artículo 196 del mismo cuerpo legal63. 

		  Este permiso no implica costos directos para la empresa y cons-
tituye una ausencia relativamente planificada que, en general, no 
debería dar lugar a un costo significativo de reorganización del 
trabajo. En todo caso, sería 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 sí pueden constituir un costo indirecto por su 
mayor incertidumbre64.

3.	P ermiso postnatal parental: Permiso de doce semanas al que tiene 
derecho la trabajadora conforme al artículo 197 bis del CdT, a con-
tinuación del posnatal, con pago de subsidio que reemplaza su re-
muneración. Si ambos padres son trabajadores, el padre puede hacer 
uso de este permiso si la madre así lo decide, pero solo a contar de 
la séptima semana, es decir, las primeras seis semanas, de cualquier 
forma le corresponden a la madre65. 

4.	M ovilidad funcional de la trabajadora embarazada: La mujer 
no puede realizar tareas que sean consideradas como perjudiciales 
para la salud conforme al artículo 202 del CdT y en el caso que las 
tareas habituales sean perjudiciales66 para una mujer en estado de 
gestación, ella debe ser trasladada a otras labores, manteniendo su 
remuneración. Aquí se impone un costo indirecto y circunstancial, 
ya que solo se apreciará en la medida que el traslado efectivamente 
se concrete y que, como consecuencia de ello, se genere una pérdida 
de productividad en la empresa67. 

62 También consagra un permiso parental por nacimiento de un hijo de cinco días pagados, 
pero que alcanza un 20% de “utilización“ efectiva según el ministro del Trabajo. Existe una 
moción en el congreso que busca aumentarlo a un mes (a la fecha de este texto). Boletín 11.888.

63 También en caso de parto de dos o más niños, cuando el parto se produjere antes de 
iniciada la trigésima tercera semana de gestación o si el niño pesare menos de 1 500 grs al nacer.

64 Según el Sernam (hoy Sernameg). Todaro (2002).
65 Este permiso se puede usar por media jornada, donde aumenta a dieciocho semanas, 

recibiendo la mitad del subsidio señalado y, a lo menos, el 50% de las remuneraciones pactadas 
en el contrato.

66 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.

67 Por ejemplo, al requerir de una persona reemplazante, lo cual puede significar un costo 
de reorganización para el empleador.
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5.	 Estabilidad laboral obligatoria de la madre trabajadora: Confor-
me al artículo 201 del CdT, goza de fuero laboral durante todo el 
periodo de embarazo y hasta un año después de expirado el descanso 
de maternidad. La mujer solo puede ser despedida mediante una 
autorización 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 año68. 

		  Si por ignorancia del estado de embarazo se hubiere dispuesto el 
término del contrato en contravención del artículo 174 del CdT, la 
medida quedará sin efecto, y la trabajadora volverá a su trabajo, para 
lo cual bastará la sola presentación del correspondiente certificado 
médico o de matrona, sin perjuicio del derecho a remuneración por 
el tiempo en que hubiera permanecido indebidamente fuera del 
trabajo, si durante ese tiempo no tuviere derecho a subsidio69.

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

		  Genera un costo indirecto debido a la rigidez que introduce en la 
gestión de la empresa. Además, podría inducir a las beneficiarias a 
realizar menores esfuerzo en el desempeño de sus tareas.

6.	P ermisos por enfermedad de hijo menor: La trabajadora tiene de-
recho a permiso y subsidio, en caso de enfermedad grave de hijos 
menores de un año. Conforme al artículo 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 atención 
médica determine (a elección de la mujer), pero este permiso se 
sigue considerando como una licencia para las madres, ya que en la 
práctica, según estudios de la Superintendencia de Seguridad Social 
(Suseso), muy pocos padres hacen uso de este derecho70.

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

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

70 Por cada día de subsidio pagado por enfermedad grave del niño menor que es utilizado 
por el padre, las madres trabajadoras utilizan 760 días. Véase Aguayo (2019). Véase también 
Cid, Olmedo, Quiroga y Schmidt (2017). Y Suseso (2016).

Actualidad Juridica 41 040320 con arreglo.indd   124Actualidad Juridica 41 040320 con arreglo.indd   124 04-03-20   13:1104-03-20   13:11



Participación laboral femenina Y sus brechas salariales respecto de los hombres...	 Rocío Cantuarias

125

		  En caso de accidente grave o enfermedad terminal en su fase final 
de un hijo menor de dieciocho años, el artículo 199 bis del CdT da 
derecho a la madre a solicitar un permiso para ausentarse de su tra-
bajo por el número de horas equivalente a diez jornadas ordinarias 
de trabajo al año a cargo de la trabajadora, ya que deberá ser com-
pensado con trabajo extraordinario, días de vacaciones o descuento 
salarial. Si ambos padres son trabajadores dependientes, cualquiera 
de ellos, a elección 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 sería necesario tener datos de 
la incidencia de estos permisos.

7.	S ala cuna: si la empresa tiene veinte o más trabajadoras, está obligada 
a mantener salas anexas o independientes del local de trabajo donde 
puedan dar alimentos a sus hijos menores de dos años y dejarlos 
mientras trabajan conforme al artículo 203 del CdT.

		  Conforme al artículo 205 del CdT el mantenimiento de las salas 
cunas será de costo exclusivo del empleador71. Este es un derecho con 
cargo a la empresa y representa un costo directo. En la actualidad, 
se encuentra en fase final de tramitación en el Senado un proyecto 
de ley que establece la sala cuna universal, ampliando el beneficio a 
todos los niños con independencia del número de beneficiarios por 
empresa así como también de su condición socioeconómica.

8	P ermiso para alimentación del hijo(a) menor72: 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 día 
para alimentar a los hijos, conforme al artículo 206 del CdT 73. Hay 

71 Se ha difundido la práctica del pago del costo de la sala cuna (y la ley entiende que 
empleador cumple con su obligación) 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 protección a la maternidad, orientado a que los niños pudieran recibir 
alimentación materna. Pero con el transcurso del tiempo, este derecho se extendió a todo tipo 
de alimentación, puesto que busca asegurar que los niños reciban el cuidado de su madre en 
un momento de significativo contacto personal y afectivo como el destinado a su nutrición. Por 
tal motivo, se entendió tradicionalmente como un derecho exclusivo de la mujer trabajadora. 

Por otra parte, durante el proceso de revisión del Convenio 103 de la OIT, muchos repre-
sentantes empresariales y gubernamentales proponían la no inclusión de este derecho en el 
nuevo Convenio, argumentando justamente que implicaría un costo adicional en la contrata-
ción de las mujeres y que podría significar, además de problemas para las empresas, mayores 
limitaciones a sus posibilidades de inserción laboral. El nuevo Convenio mantiene el derecho 
a la lactancia tal como estaba estipulado. Véase Abramo (2002), p. 7.

73 Esta norma fue modificada el año 2007 para reforzar el carácter de autónomo 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 ampliación 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 podrán 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 afectarían a la producción por la ausencia de la trabajadora en 
el tiempo destinado a dar alimentos.  

		  Algunos expertos estimaban que también debía darse el ejercicio 
de este derecho al padre trabajador, argumentando que su fin es 
asegurar el cuidado de los niños, por lo que podría ser ejercido por 
estos, por ejemplo, entre el primer y segundo año de vida del menor, 
dado que en esa época de su crecimiento normalmente ya no reciben 
alimentación materna que justifique que la titularidad del derecho 
le corresponda solo a la mujer74. La norma fue modificada en este 
sentido por ley Nº 20.761 el año 2014.

Algunos de estos costos resultan ser más altos para las mujeres, otros 
que solo existen para ellas, como el costo de sala cuna75. El cuidado infantil 
es otra área importante de las políticas públicas que afecta particularmente 
a las mujeres.

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

Por último, los costos incrementales asociados con las políticas de 
licencias obligatorias pueden aumentar los incentivos de los empleadores 
para discriminar a las mujeres. Si bien el efecto teórico 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 elección de la mujer. El tiempo dedicado a la 
lactancia es considerado parte de la jornada laboral, por lo tanto, remunerado.

74 Caamaño (2011).
75 No se encontraron antecedentes que demuestren que los mayores costos no salariales 

de las mujeres justificarían menores remuneraciones para ellas, pero se exponen como varia-
bles que inciden en la contratación laboral femenina y que pudieran representar costos para 
las empresas.
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permiso corto en los salarios relativos de las mujeres, aunque se ha encontra-
do que los permisos extendidos tienen el efecto contrario76. 

IV. Oportunidades de mejoras

Para el actual ministro del Trabajo, es urgente adaptar y modernizar ciertas 
normas laborales para hacer más compatible el papel de madre y padre con 
el trabajo, permitir el trabajo desde casa y, finalmente, cambiar la obligación 
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 Confederación de la Producción y del Comercio (CPC), 
por otra parte, sostienen que el tema salarial y de inequidad no se resuelve 
por ley y menos por la modificación de la Carta Fundamental. Creen que 
hay que ir quitando los “lomos de toro” de nuestra legislación laboral que 
hoy perjudica a la mujer, porque le ponen desincentivos a su contratación77. 
También se destaca que hay beneficios de incorporar a la mujer en todos los 
ámbitos de la empresa, y el impacto positivo en los resultados, con benefi-
cios económicos importantes para la organización, ya que el PIB adicional 
que podría generarse en el mundo hacia el año 2025 si se acortara la brecha 
de género en el mundo, sería de veintiocho billones de dólares78. 

Para integrar hombres y mujeres al mercado laboral y aumentar su 
participación, es importante fomentar la conciliación 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 familia79.

1.1. Políticas de transparencia y de conciliación 
trabajo-familia en las empresas

Hay empresas que apoyan la idea de compartir información salarial80 de los 
colaboradores y expertos que proponen que la transparencia salarial es el 

76 Blau & Kahn (2001), p. 7.
77 Toro (2018).
78 Olave. (2019). 
79 Bosch y Riumalló (2017).
80 Publicando los sueldos por cargo, las fórmulas para calcularlos o los niveles de pago.
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mejor remedio contra los problemas de discriminación en el entorno laboral81. 
Incluso, hay estudios que demuestran que las mujeres suelen gravitar en torno 
a organizaciones en las que hay una política de transparencia salarial, porque 
habría un trato de mayor igualdad para puestos de trabajo de categorías simi-
lares82. 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, perderían gran parte de la información que les da ventaja 
al negociar individualmente con trabajadores (asimetría de información)83.

Hay otras medidas de transparencia que en algunos ordenamientos es-
tán 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 selección y reclutamiento para decisiones de contratación, con 
el objetivo de evitar que las empresas justifiquen una disparidad salarial en el 
salario anterior que puedan fomentar la discriminación basada en el género84. 
Otras legislaciones, si bien prohíben consultar a los candidatos sobre histo-
riales salariales, continúan permitiendo que los empleadores usen esta infor-
mación si los candidatos la ofrecen voluntariamente85. No obstante, algunos 
autores y juristas son escépticos de que este tipo de leyes alterará las prácticas 
de contratación de una manera que reduzca las diferencias de género en los in-
gresos86, pero pudiera ser una medida a considerar en el ámbito corporativo87. 

En cuanto a las políticas de conciliación trabajo-familia, que son ini-
ciativas implementadas por las empresas para ayudar a sus trabajadores a 
manejar de mejor manera la relación 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 política 
de transparencia de salarios abierta al público, la diferencia salarial por género es solo del 11%.

82 Ramachandran (2011).  
83 Burkus. (2017).
84 Ley de Igualdad de Pagos del Estado de Oregon en Estados Unidos (2017).
85 Como la del Estado de Delaware, también en Estados Unidos. Harvard Law Review (2018). 
86 Ya que la brecha tendría más que ver con factores, como la transparencia salarial antes 

comentada y la flexibilidad laboral, para los cuales la prohibición del historial salarial no sería 
una solución.

87 En Chile, se incorporó como práctica la divulgación salarial o difusión de estructuras 
salariales e incentivos a través de la NCG 385 para sociedades anónimas abiertas, pero con-
forme a un estudio elaborado por Deloitte de 2017, en que se evaluó el cumplimiento de las 
prácticas contenidas en esta norma, la divulgación salarial alcanzó solo un 3% de cumplimiento 
por las empresas consultadas. Leiva (2019).
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liares y bienestar de quienes deben compatibilizarlas como en el mejor des-
empeño (consecuencias económicas netas positivas) de las empresas que las 
implementan. Además, constituyen un estímulo 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 más alto nivel de productividad en 
las empresas88. 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 pública89.	
Es necesario que las empresas adopten buenas prácticas en el ejercicio 

cotidiano de sus actividades, pero también que algunas de estas prácticas habi-
tuales queden establecidas en forma de procesos que aseguren su permanen-
cia en el tiempo. Hay innumerables ejemplos de prácticas y beneficios para la 
conciliación familia-trabajo-vida personal, pero podemos mencionar: horarios 
flexibles de entrada y salida, acceso a días libres para asuntos personales, te-
letrabajo, trabajo a tiempo parcial, jornada laboral reducida, días de permiso 
(adicional al legal) por matrimonio o acuerdo de unión civil, salir temprano 
los viernes, días libre interferiado, beneficios para colaboradoras embarazadas 
como asesoría nutricional o flexibilidad horaria previa al descanso prenatal, 
beneficios para el cuidado y educación inicial de los hijos, bonos por excelen-
cia académica o seguro catastrófico de salud, biblioteca abierta a las familias o 
lugares de vacaciones y programas de prevención de violencia intrafamiliar90.

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 adopción 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 sociedad91. 

88 Desde una dimensión negativa, por ejemplo, en España hay estudios que muestran que 
el 80% de las personas entre veintinueve y cuarenta y siete años (que tienen responsabilidad 
sobre hijos y personas mayores dependientes) tiene intención de dejar la empresa en entornos 
que dificultan sistemáticamente la conciliación. IESE (2012).

89 Escuela de Administración de la Pontificia Universidad Católica de Chile (2003).
90 Véase Fundación Chile Unido (2018). También se pueden revisar los resultados del 

estudio “Mejores Empresas para Madres y Padres que Trabajan”, que mide distintas prácticas 
que contribuyen  a la armonización e integración de la vida laboral-familiar-personal de los 
trabajadores, que muestran objetivamente beneficios en el ámbito 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 contratación
de mujeres, 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 propósito del intervencionismo estatal indicó:

“casi todos los estudios se centran exclusivamente en determinados 
conjuntos de medidas y en sus efectos a corto plazo. Este método de 
análisis es inadecuado, ya que sólo muestra las consecuencias inmedia-
tas de intervenciones puntuales, sin considerar los efectos indirectos 
ni tampoco las consecuencias a largo plazo. Sólo tiene en cuenta los 
supuestos beneficios, e ignora los costes y los quebrantes”. “El verdadero 
cometido del análisis económico es verificar si las políticas que propug-
nan los diferentes partidos y grupos de presión conducen realmente a 
los resultados que sus defensores desean”92. 

Actualmente la sala cuna obligatoria representa mayor costo para las 
empresas al contratar mujeres93, por lo que el proyecto de ley94 cambia esta 
realidad, al incorporar la denominada “sala cuna universal”, es un real avan-
ce en la materia. La modificación normativa representaría la incorporación 
de entre doscientas mil y trescientas mil trabajadoras a la fuerza laboral de 
aprobarse95. Y conforme al Ministerio de la Mujer y Equidad de Género, la 
reforma terminará con el mayor costo de contratación de mujeres, pues la 
sala cuna será financiada mediante un fondo solidario, a través de un au-
mento de 0,1% de la cotización de cada trabajador, hombres y mujeres, de 
cualquier edad. De acuerdo con las discusiones de la Comisión del Trabajo 
del Senado, este proyecto busca terminar con la discriminación del artículo 
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 legislación que impiden la mayor participa-
ción femenina en el mercado laboral”. Y plantea como sus objetivos: 

  i)	fomentar la participación laboral femenina,
 ii)	promover el principio de corresponsabilidad, 
iii)	superar la discriminación por número 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 pequeñas 
y microempresas. 

94 Proyecto que crea el beneficio social de educación en el nivel de sala cuna, financiado 
por un fondo solidario.

95 Pla (2019). 
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 v)	garantizar que todo hijo de madre trabajadora hasta dos años tenga 
derecho a sala cuna y

vi)	incorporar elementos de solidaridad en el trabajo96.
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 extensión y que sea irrenunciable para padres y madres. Permi-
tiría corresponsabilidad familiar, fomentaría la participación laboral femeni-
na y atendería al bienestar del recién nacido.

1.3. Evaluación y métricas en las empresas

Las empresas pueden tomar varias iniciativas para garantizar que las mujeres 
estén representadas en cada nivel de la organización. Una de ellas es la fijación 
de objetivos específicos y hacerlos públicos. 

En junio de 2015 se dictó la Norma de Carácter General (NCG) 385, 
que establece normas para la difusión de información respecto de las prác-
ticas de gobierno corporativo adoptados por las sociedades anónimas 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 dictó la NCG 38697 que las obliga a 
informar sobre la composición de hombres y mujeres en la organización y 
brecha salarial. Así, se exige al directorio de las sociedades que se reúna con 
la unidad de Desarrollo Sostenible o equivalente, para analizar: 

  i)	la efectividad de las políticas aprobadas por el directorio para difundir 
al interior de la organización, sus accionistas y al público en general 
los beneficios de la diversidad e inclusión para la sociedad;

 ii)	las barreras organizacionales, sociales o culturales detectadas que 
pudieran estar inhibiendo la natural diversidad que se habría dado 
de no existir esas barreras y

iii)	la utilidad y aceptación que han tenido los reportes de sostenibilidad 
difundidos a los grupos de interés relevantes de la sociedad. 

Se entenderá que la sociedad adopta una práctica determinada, cuando 
ella cuenta con las políticas aprobadas, y los procedimientos, mecanismos y 
sistemas completamente implementados y en funcionamiento, para todos 
los elementos descritos en la respectiva práctica. En caso contrario, debe 

96 Boletín 12.026-2013.
97 Esta NCG contempla la incorporación en la memoria anual de la sociedad de informa-

ción relativa a responsabilidad social y desarrollo sostenible en aspectos como brecha salarial 
y diversidad en el directorio, en la gerencia general y demás gerencias y en la organización  
(género, nacionalidad, edad, etcétera).
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entenderse que no adopta la práctica, sin perjuicio que si es intención de la 
sociedad adoptarla pero todavía está en vías de hacerlo, ello podrá constar 
en la explicación correspondiente98.

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

En otros países, agencias gubernamentales99 que obligan a algunas em-
presas del sector privado100 a reportar indicadores de género, usan esa infor-
mación como base para trabajar de forma colaborativa con empresas, gene-
rando estrategias y visibilizando buenas prácticas, para contribuir a mejorar 
su desempeño. Así, no solo se miden indicadores, sino que se identifican 
barreras, definen estrategias y se genera accountability con respecto a estas 
métricas y sus políticas asociadas. Constituye un desafío que más directorios 
se hagan las preguntas correctas en torno a estos temas, para lograr ser em-
presas más competitivas y responder a las demandas de hoy.

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

Existen barreras culturales. Por ejemplo, a pesar de que la legislación contem-
pla permisos para los hombres para el cuidado de los hijos enfermos, muy 
pocas veces ellos hacen uso del derecho101. Las diferencias más significativas 
para analizar los costos laborales por sexo  tienen relación 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 señalado, 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 Nº 20.764 de 2014, que 
modificó en el CdT el título del Libro ii, Título ii, que se llamaba “De la pro-
tección a la maternidad”, pasando a ser “De la protección a la maternidad, 

 98 NCG 385 y 386.
 99 Como, por ejemplo, en Australia a partir de Gender Equality Act 2012.
100 Empresas que cuenten con cierta cantidad de trabajadores.
101 Como se ha dicho, no se evidencia una proporción relevante de hombres trabajadores 

que ejerzan de manera activa el papel de corresponsabilidad con sus hijos. En cuanto al pos-
natal parental, entre los años 2011 y 2016 solo 1 157 de los permisos fueron utilizados por el 
padre trabajador, lo cual representa un 0,24% del total de subsidios iniciados durante dicho 
período. Cid, Olmedo, Quiroga y Schmidt (2017), p. 3. 
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paternidad y la vida familiar”102, 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 lentamente103. La Suseso ha indicado que el 
cambio cultural no es fácil ni rápido y todavía se constata que la legislación 
vigente supone, en múltiples casos, que es la madre quien debe ejercer el 
papel de cuidar de sus hijos, aunque ambos padres trabajen, estableciendo 
como una situación excepcional el que el padre asuma dicho cuidado. No 
basta con que la legislación vigente contemple la participación del padre en 
el cuidado de sus hijos, ya que la evidencia muestra que, aunque tengan po-
sibilidades de corresponsabilidad, la mayoría de los hombres no las toma104.

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 transformación 
cultural (y no solo carácter legislativa), los efectos en impulsar el empleo 
femenino serán acotados105.

Un ejemplo que muestra lo importante que es la cultura, es el de las 
mujeres que ocupan cargos en la alta dirección corporativa. En Chile, son 
principalmente colaboradoras de empresas multinacionales106, debido a po-
líticas voluntarias que impulsan valores corporativos tendientes a elegir a los 
mejores talentos.

Kuschel y Salvaj (2018) destacan e integran los factores más impor-
tantes que afectan la persistencia y el avance de las mujeres en puestos de 
alta dirección. Los factores reales que explicarían el éxito (o la falta del mis-
mo) de las mujeres en su camino hacia la alta gerencia están asociados con 
aspectos intrínsecos a la cultura. La cultura puede cambiar para aprovechar 
el valor proporcionado por el talento femenino107.

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

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

103 Debido a que la cultura es una cuestión de hábito ético, según Fukuyama, cambia 
muy lentamente, pero sí es capaz de hacerlo y puede ser influenciada por actos políticos. Las 
reglas éticas más desarrolladas por las cuales las personas viven, se nutren de la repetición, la 
tradición y el ejemplo. F. Fukuyama (1996) Languagues of God and Evil. En Fukuyama (1996).

104 No obstante, se podría legislar la irrenunciabilidad del permiso posnatal (reducido en 
extensión al vigente) para ambos padres, según 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 horas108. Este cambio ha despegado 
en sectores como la tecnología y la salud, pero es menos evidente en el mun-
do corporativo, financiero109 y legal.

También existen barreras mentales como prejuicios o ideas propias, 
incertidumbre y desconfianza respecto, por ejemplo, al uso de los beneficios 
en las políticas de conciliación. 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 consolidación de una economía 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 distribución del trabajo se efectúe de acuerdo con los talentos 
existentes (hombres y mujeres). Para que ello sea posible, señala 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 más relevante es un sistema educacional que entregue 
oportunidades a todos, al margen de su condición económica de origen. 
En el mundo moderno la creación 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 definición, 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, está ampliamente disperso”110.  

108 Por ejemplo, si las empresas no tuvieran un incentivo para pagar a un colaborador que 
trabaja ochenta horas a la semana más del doble de lo que gana uno que trabaja cuarenta. Lineal 
sería 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 políticas 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).

109 Bank of America respondió 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 más flexibles.

110 Santa Cruz (2017).
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La preocupación hoy en el mercado laboral –hombres y mujeres– de-
biese ser la comprensión de la automatización de los servicios, la inteligencia 
artificial y la robotización que ocupa puestos laborales. En pocos años más la 
fuerza de trabajo será distinta111 y es difícil prever el impacto del sexo en las 
brechas salariales entre hombres y mujeres, si es que lo habrá.

La incorporación de formas flexibles de trabajo a tiempo parcial112 
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 digitalización que está trayendo una gran disrup-
ción en los métodos empresariales más tradicionales. 

Las fuerzas que configuran los nuevos trabajos podrían sistematizarse 
así: 

  i)	cambio tecnológico acelerado;
 ii)	creciente demanda de habilidades; 
iii)	cambio en las expectativas de los colaboradores; 
iv)	cambio en la demografía laboral;
 v)	modelos de trabajo en transición y
vi)	un entorno empresarial envolvente113. 

Un segmento creciente de la fuerza laboral que se ha denominado Gig Eco-
nomy114 está renunciando a la estabilidad de la vida organizacional para lograr 
libertad y propiedad del trabajo independiente. Se trata de una transformación 
digital del mercado laboral.

111 Se ha constatado que hay pocas mujeres que se dediquen a los campos relacionados 
con la ciencia. Esto puede explicar las preferencias en la participación laboral femenina en el 
mundo corporativo. En 2012, solo el 14% de las mujeres jóvenes que ingresaron a la universidad 
en los países OECD eligieron campos de estudios relacionados con la ciencia. Y el problema 
es que de acuerdo con muchos pronósticos, el crecimiento del empleo estará en estos campos. 
Si esta tendencia continúa, las mujeres se perderán oportunidades de trabajo extraordinarias 
y la brecha global de género se ampliará. Los niños son más propensos que las niñas a elegir 
carreras en los campos STEM (por su sigla en inglés, ciencia, tecnología, ingeniería y mate-
máticas), a pesar de que el rendimiento general de niñas y niños es similar: los estudiantes 
pueden elegir su campo de estudio en función de sus puntos fuertes comparativos, en lugar 
de sus puntos fuertes absolutos. Las niñas pueden ser tan buenas como los niños en ciencias, 
pero, en promedio, es probable que sean aún mejores en lectura. Curiosamente, la brecha de 
género a favor de los niños con relativa fortaleza en ciencias es mayor en países con mayor 
igualdad de género y la proporción de mujeres que se gradúan con un título universitario 
STEM es menor. OECD (2019).

112 Véase Caamaño (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 señalar que la participación laboral feme-
nina y las brechas salariales por sexo no son materias que debamos 
colocar siempre en perspectivas dramáticas (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 relación a estas materias o que no existan 
oportunidades de mejora. 

2)	Algunas leyes son necesarias, como la de reforma al artículo 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 
contratación femenina. 

3)	El Estado y las empresas están generando condiciones que fomentan 
la conciliación 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 compatibilización entre vida laboral-familiar y el 
reforzamiento de la igualdad de oportunidades en el empleo entre 
trabajadoras y trabajadores es una materia aún no resuelta a cabali-
dad y cuya solución no supone necesariamente la implementación 
de medidas de orden legislativo115. 

4)	El mercado laboral chileno es muy dinámico, hay una alta tasa de 
rotación y una baja duración promedio del empleo116. Lo será aún 
más, 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 organización ayuda a agilizar el 
cambio cultural que impulsan las empresas para no quedarse atrás 
en la atracción y permanencia de los mejores talentos117.
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