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PRESENTACION



En las Ultimas décadas, nuestro pais crecio a tasas elevadas, lo que permitié mas que dupli-
car nuestro nivel de ingreso per capita y, a la vez, disminuir de forma notoria la pobreza. Se
ha logrado también dar pasos importantes en materia de igualdad entre hombres y mujeres.
Sin embargo, pese a esos avances, Chile sigue presentando diferencias de género elevadas.

Derribar las barreras que obstaculizan el acceso de las mujeres a iguales oportunidades,
factores e insumos productivos promueve la eficiencia econdmica e incide positivamente
sobre otros ambitos del desarrollo. Por otra parte, en economias que envejecen, como la
chilena, una mayor participacion laboral de las mujeres contribuye a contrarrestar los efec-
tos negativos de una reduccion de la poblacion econémicamente activa. Ademas, la mejora
en la situacion de las mujeres es clave para avanzar en la reduccion de la pobreza presente y
futura, mientras que equilibrar la participacién de hombres y mujeres en la sociedad tiende
a generar instituciones mas diversas y representativas.

Avanzar hacia un crecimiento mas dinamico e inclusivo requiere abordar varios desafios,
entre ellos ampliar la participacion de las mujeres en la actividad econémica y en los espa-
cios de poder. Con este documento se busca visibilizar la contribucion de las mujeres en la
economia y exponer algunas de las medidas que actualmente se estan llevando a cabo con
el fin de erradicar aquellas brechas de género que, a pesar de los avances, aln persisten.

Este documento incluye siete capitulos que en conjunto abordan desde diversas perspectivas la
situacion actual de las mujeres en la economia y los desafios que estan por delante para avan-
zar hacia un crecimiento inclusivo. El primer capitulo analiza la importancia de la igualdad de
género en la economia y en su crecimiento, en especial para paises como Chile que atraviesan
un proceso de envejecimiento de la poblacion; el segundo capitulo presenta un diagnostico del
escenario actual de la participacion femenina en el mercado laboral y como ésta incide en el
nivel de pobreza de la poblacion; el tercer capitulo se enfoca en el emprendimiento femenino
y los principales factores que actan como limitante de éste, en el cuarto capitulo a cerca de
mercado financiero y género se analizan las brechas de género abordando los temas de inclusion
financiera, deuda y ahorro; el quinto capitulo donde se aborda el tema de las mujeres en el
empleo publico se encuentra un diagnostico de la realidad actual de los trabajadores y las tra-
bajadoras del sector publico que incluye variables como personal disponible, ascensos, brecha
salarial, entre otros; en linea con lo anterior, el sexto capitulo analiza la participacion femenina
en la alta direccion de empresas privadas y del Estado, visibilizando la brecha que existe en
posiciones de liderazgo; el séptimo capitulo contiene una descripcion de las principales politicas
publicas que actualmente se estan desarrollando en pos de aumentar la participacion de las mu-
jeres en la economia y lograr un crecimiento con equidad de género. Finalmente, se presenta un
capitulo de conclusiones en el cual se identifican los principales desafios pendientes en materia
de equidad de género en el ambito econémico.



l. MUJERES EN LA ECONOMIA:
DESAFIOS PARA AVANZAR HACIA UN
CRECIMIENTO INCLUSIVO



Chile ha avanzado notoriamente en materia de igualdad de género. Sin embargo, persisten impor-
tantes diferencias entre hombres y mujeres; desigualdades que se evidencian en las brechas de
participacion laboral e ingresos, problemas de acceso al crédito y la poco significativa representa-
cion femenina en espacios de poder.

Impulsar la igualdad entre hombres y mujeres promueve la eficiencia econdémica e incide positiva-
mente sobre otros ambitos del desarrollo (Banco Mundial, 2012). Efectivamente, remover brechas
de género en cuanto a acceso a las oportunidades econdémicas y a factores e insumos productivos
puede contribuir a elevar la productividad del pais. Ademas, promover la mejora en la situacion
de las mujeres es clave para avanzar en la reduccion de la pobreza presente y de la transmision
inter-generacional de ésta, al tiempo que equilibrar la participacion de hombres y mujeres en la
sociedad -cargos de representacion politica, empresarial, sindical y gremial, por ejemplo- tiende a
generar instituciones mas diversas y representativas.

Por otra parte, es deseable contar con las condiciones para el desarrollo integral de las personas. Iden-
tificar las barreras que en la actualidad obstaculizan la plena realizacion de las mujeres y su capacidad
de vivir con dignidad es una tarea que requiere de accion decidida, ya que las limitaciones que aln se
enfrentan son dificiles de visibilizar y forman parte de la estructura misma de la sociedad.

1.1 LA BIDIRECCIONALIDAD ENTRE LA IGUALDAD DE GENERO Y LA
ECONOMIA

Las mujeres, en una importante proporcion, se encuentran en una “trampa de productividad” de-
terminada por distintos fenémenos y elementos (Banco Mundial, 2012).

Ellas asignan una mayor proporcion de su tiempo en relacion a los hombres al cuidado de perso-
nas dependientes y a las tareas domésticas, con lo que su capacidad de insertarse en el mercado
laboral en plenitud se ve mermada. A su vez, esa insercion restringida incrementa la probabilidad
de ocuparse en horarios mas reducidos y en ocupaciones de menor productividad, reforzando los
incentivos a especializarse en tareas no remuneradas al interior del hogar.

Ademas, diferencias de acceso a factores productivos, como el capital o la tierra, reducen la probabili-
dad de las mujeres de realizar y expandir sus emprendimientos, lo que a su vez perpetla esa condicion.

Adicionalmente, las fallas de mercado o institucionales afectan diferenciadamente a hombres y
mujeres. Por ejemplo, los problemas de informacion en los mercados de crédito impactan mas se-
veramente a las mujeres cuando la solucion institucional para morigerar esa falla es la generacion
de registros crediticios que solamente cubren la trayectoria de empresas que acceden al sistema
bancario, y no la de las que utilizan redes de microfinanciamiento, donde la participacion feme-
nina es mayor. De manera similar, los avances en materia laboral, como las mejoras salariales o la
expansion de derechos de trabajadores y trabajadoras, pueden en menor proporcion ser asimilados
por ellas cuando las normas culturales, en lugar de fomentar la corresponsabilidad, establecen que
es la madre quien principalmente debe atender las necesidades de cuidado de sus hijos e hijas.

Romper con esa “trampa de productividad” fortaleceria la economia, posibilitando alcanzar mayo-
res niveles de crecimiento.
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Por otra parte, el mayor desarrollo -reduccion de la pobreza, aumento del ingreso per capita,
expansion de la cobertura en educacion y salud, mayor disponibilidad de bienes publicos y servi-
cios, entre otros- incide positivamente sobre la igualdad de género, al expandir la capacidad de
las mujeres para, a partir de sus recursos y de las oportunidades disponibles, decidir su destino.
Justamente Amartya Sen (1999) define desarrollo como el proceso de expansion de libertades de
modo igualitario para todas las personas.

1.2 EVOLUCION RECIENTE Y DESAFiOS PENDIENTES

En las Gltimas dos décadas, la economia chilena crecio a tasas elevadas (4,5% anual en promedio),
lo que le permitié mas que duplicar su ingreso per capita y reducir fuertemente la pobreza. A
pesar de estos avances, aun queda mucho por hacer. Los niveles de desigualdad en el pais siguen
siendo altos en relacion a otras economias, no solo en términos de ingreso sino también de acceso

a oportunidades’.

En ese sentido, aln persisten importantes brechas de género en el acceso al mercado laboral y en
la retribucion al trabajo. Chile se encuentra entre aquellos paises con baja presencia femenina en
el mercado laboral, tanto cuando se revisa la situacion regional como cuando se le compara con
los demas miembros de la OCDE.

Grafico 1.1
Tasa de participacion laboral femenina afio 2013
(Poblacion de 15 a 64 afos)
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Fuente: OCDE (2014).

Mientras la tasa de participacion laboral? promedio de los hombres de 15 afos y mas en 2014 se
situd en 71,6%, la femenina se ubico en 48,4% en el mismo rango etario; la brecha de participacion
alcanzé los 23 puntos porcentuales (INE, 2015). Ademas, la brecha salarial entre hombres y mujeres
se ha mantenido en niveles elevados (situandose en -20% segln la Nueva Encuesta Suplementaria

de Ingresos de Hogares y Personas, NESI, 2013).

Existe consenso a nivel internacional respecto de los beneficios que en términos de crecimiento

1 Mientras el Coeficiente de Gini de Chile se sitGa en torno a 0,5, el promedio de la OCDE lo hace en 0,3.
2 Namero de personas en la fuerza de trabajo sobre la poblacion en edad de trabajar.



inclusivo tiene incorporar a mas mujeres al mercado del trabajo. Efectivamente, en economias que
envejecen, como la chilena, una mayor participacion laboral femenina contribuye a contrarrestar
los efectos negativos de una reduccion de la poblacion economicamente activa. Asimismo, las ba-
rreras que impiden el acceso al mercado laboral de las mujeres implican una pérdida de talentos
importante que, de revertirse, podria redundar en una mejora de la productividad y un aumento
del crecimiento potencial.

A su vez, en paises como Chile, donde una alta proporcion de los hogares tiene a una mujer como
jefa de hogar (37,9%, Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica Nacional, CASEN 2013), ma-
yores tasas de participacion laboral femenina y menores brechas de ingresos permitirian que los
beneficios del crecimiento econdmico se distribuyan de manera mas igualitaria en la poblacion y
contribuirian a reducir la transmision intergeneracional de la pobreza. En suma, enfrentar la des-
igualdad entre hombres y mujeres e impulsar un crecimiento econdémico sostenido y sustentable
son objetivos complementarios.

La evidencia empirica da sustento también a esta vision; una proporcion importante del crecimien-
to econdmico del area OCDE responde a la expansion del empleo femenino (OCDE, 2008). Es asi
que la mayor participacion de mujeres en el mercado laboral de esos paises explica la mitad del
aumento en su tasa de empleo y un cuarto del crecimiento anual registrado a partir de mediados
de la década de los noventa.

En el caso de Chile, cuando se analiza la informacion estadistica de los Gltimos afos, se advierte
que la tasa de empleo masculina cayé cuatro puntos porcentuales desde 1996, al tiempo que la
femenina subio desde el 31,2% de ese afno hasta el 45,1% de 2014. Calculos simples basados en in-
formacion de Cuentas Nacionales publicadas por el Banco Central, reflejan que si el empleo entre
las mujeres se hubiese mantenido constante en los niveles de 1996, el pais habria crecido once
puntos porcentuales menos.

Visto en perspectiva, y en base a la misma informacion de Cuentas Nacionales se obtiene que si
en los proximos diez afnos Chile lograse reducir la brecha de participacion laboral entre hombres
y mujeres a la mitad -hasta que se sitle en torno a los once puntos porcentuales-, el PIB podria
crecer 0,5 puntos porcentuales mas al afno.

Debemos considerar que las mujeres aportan cantidades importantes de trabajo no remunerado
que no se incluyen en el PIB, por lo cual los analisis realizados exclusivamente a partir de estadis-
ticas de contabilidad nacional podrian subestimar la contribucion de las mujeres.

En Chile, como en muchos paises del mundo, una parte sustancial de las tareas del hogar, de cui-
dado infantil y de formacion del capital humano de las nuevas generaciones la realizan mayorita-
riamente las mujeres.?

Estadisticas internacionales construidas a partir de Encuestas de Uso de Tiempo (EUT) evidencian
diferencias importantes en la manera en que hombres y mujeres de distintos paises distribuyen
tareas y responsabilidades. En el Grafico 1.2 se presenta informacion sobre la brecha (en minutos
diarios) entre los tiempos dedicados en promedio al trabajo doméstico no remunerado por mujeres
y hombres de entre 15 y 64 afos. En un extremo de la muestra analizada, con una brecha de gé-

3 Chile no cuenta con una Encuesta de Uso de Tiempo (EUT) nacional, sino tan solo con una Encuesta Exploratoria realizada en 2008
en la Region Metropolitana. No obstante esas limitaciones, el instrumento disponible ya posibilita visibilizar fuertes diferencias
entre hombres y mujeres. Durante 2015, por primera vez se disefiara y levantara una EUT nacional, tarea que llevara adelante el
Instituto Nacional de Estadisticas.
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nero de 276 minutos diarios, se encuentra Turquia. Las mujeres de ese pais dedican en promedio
325 minutos diarios al trabajo doméstico no remunerado (cuidado de miembros del hogar, compras
y tareas domésticas). Los hombres, por su parte, dedican en promedio 49 minutos diarios a esas
mismas actividades. En Suecia, en cambio, las mujeres destinan en promedio 136 minutos diarios
al trabajo doméstico no remunerado, al tiempo que los hombres asignan 109 minutos.

Grafico 1.2
Brecha de género en el tiempo asignado al trabajo no remunerado y participaciéon laboral
femenina en paises de la OCDE
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Fuente: OCDE (2014).

Tal como se desprende del grafico anterior, la relacion entre brecha de tiempo asignado al trabajo
no remunerado y participacion laboral femenina es negativa, verificandose mayor participacion de
las mujeres en el mercado de trabajo en aquellos paises donde las responsabilidades domésticas
son en mayor proporcion compartidas (menores brechas).
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. INCORPORACION FEMENINA AL
MERCADO LABORAL: DIAGNOSTICO
Y PERSPECTIVAS



Las mujeres chilenas se han incorporado de modo gradual y sostenido al ambito publico durante las
Ultimas décadas. La evolucion ascendente de la participacion laboral femenina, y la consecuente
reduccion de la brecha respecto a los hombres, ejemplifica esa trayectoria.

Sin embargo, el retorno a la inversion en afos de escolaridad y el ingreso obtenido tras conseguir un
empleo son, en promedio, menores que los de los hombres; esto a pesar del progreso tecnologico, del
descenso en las tasas de fecundidad y del lento, pero paulatino cambio en las normas sociales.

2.1. EVOLUCION RECIENTE

La tasa de actividad de las mujeres de 15 anos y mas aumenté 13 puntos porcentuales, al tiempo
que la de los hombres disminuyd tres puntos entre 1990 y 2013 (Grafico 2.1), reduciéndose asi la
brecha de participacion desde los 41 puntos porcentuales de comienzos de los noventa a los 25
puntos porcentuales de 2013.

Grafico 2.1
Tasa de participacion laboral de mujeres y hombres
(Poblacion de 15 afios y mas)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de encuestas CASEN 1990-2013.

La reduccion de la diferencia en afos de escolaridad es uno de los fenémenos detras de la expan-
sion de la participacion femenina en el mercado de trabajo. A partir de las cohortes nacidas en la
década de 1970, la brecha de escolaridad entre hombres y mujeres desaparece, incluso entre las
nacidas a partir de la década de 1980 se detecta una ligera ventaja a favor de ellas.

Cuadro 2.1
Aios de escolaridad promedio por tramo de edad
Tramo de Edad Hombres EC
1829 126 129
30-44 12,0 12,0
45-59 10,6 10,3
60y mas 8,0 74
Total 11,0 10,7

Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta CASEN 2013.
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2.2. DESIGUAL INCORPORACION DE LAS MUJERES AL MERCADO

DE TRABAJO

Un patron preocupante del mercado laboral chileno son las fuertes brechas que se detectan en
cuanto a tasas de participacion laboral entre los distintos quintiles de ingresos.

En el caso de las mujeres, la diferencia entre la tasa de participacion laboral del quintil V y la del
quintil | ha sido persistentemente alta, ubicandose cerca de los 35 puntos porcentuales en 2013.

Grafico 2.2

Tasa de participacion laboral: mujeres de 15 afnos y mas por quintiles de ingresos
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Fuente: Elaboracion propia a partir de encuestas CASEN 1990 y 2013.

En cambio, en el caso de los hombres, esas brechas no eran tan importantes (cuatro puntos por-
centuales entre el quintil V y el quintil I) en 1990, pero se han venido acentuando hasta situarse en
torno a los 30 puntos porcentuales en 2013 (Grafico 2.3).

Grafico 2.3
Tasa de participacion laboral: hombres de 15 afios y mas por quintiles de ingresos
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Fuente: Elaboracion propia a partir de encuestas CASEN 1990 y 2013.
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2.3. DESIGUALDADES TERRITORIALES EN PARTICIPACION LABORAL

Entre personas de diferentes territorios también se observan desigualdades importantes. Seglin la
encuesta CASEN 2013, la participacion laboral masculina a nivel nacional se situ6 en 70,7%, al tiempo
que la femenina se ubico en 45,6% (Cuadro 2.2). Esos promedios esconden una variabilidad importante.

La Region Metropolitana sobresale como la con mayor participacion laboral femenina (51%) y mas-
culina (73,4%). En cambio, las regiones de Maule, Bio Bio, La Araucania y Los Rios presentan las
tasas de actividad mas bajas.

Cuadro 2.2
Tasa de participacion laboral y tasa de desempleo por regiones

Participacion Desempleo
Hombres EES Hombres IEES
Total pais 70,7% 45,6% 6,2% 8,2%
Tarapaca 70,4% 45,7% 6,5% 6,3%
Antofagasta 74,3% 442% 75% 6,1%
Atacama 75,2% 4,3% 5,3% 6,3%
Coquimbo 73,8% 43,3% 8,1% 10,9%
Valparaiso 67,8% 44,7% 6,3% 9,9%
Libertador Gral. Bernardo 0°Higgins 7,7% 442% 5,8% 9,3%
Maule 09,2% 39,6% 5,4% 79%
Bio Bio 65,1% 38,8% 8,7% 11,6%
La Araucania 67,1% 38,4% 71% 9,6%
Los Lagos 67,8% 42,0% 4,4% 79%
Aysén 7.9% 50,3% 3,9% 6,8%
Magallanes y la Antartica Chilena 2% 46,9% 3,5% 5,0%
Metropolitana 73,4% 51,0% 5,6% 6,8%
Los Rios 66,3% 37.4% 12% 10,3%
Arica y Parinacota ,5% 45,8% 6,0% 74%

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta CASEN 2013.

2.4 BRECHA DE INGRESOS

Las mujeres ocupadas reciben en promedio ingresos 33% mas bajos que los hombres, segin la
Ultima NESI del INE, correspondiente a la medicion realizada en 2013. Se trata de una brecha per-
sistente, que con pequeias variaciones, se ha mantenido en los Ultimos afnos.

En el caso del trabajo dependiente (asalariado), la brecha se ubica en -20,1%, al tiempo que en el
caso de los y las empleadores esta diferencia porcentual se sitla en -38,8% y en el caso del trabajo
por cuenta propia se ubica en -45%.
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Cuadro 2.3
Ocupados y ocupadas, ingreso promedio mensual y brecha,
segun categoria ocupacional.*

Categoria Ocupacional Hombres EC Brecha
Empleador/a

Nimero 245.980 89.556

§ de octubre de 2013 1.173.069 77967 -38,8%
Trabajador/a Cuenta Propia

Nimero 815.145 691.152

§ de octubre de 2013 307.758 169.278 -45,0%
Total Asalariados /as

Nimero 3.078.847 2.090.830

$ de octubre de 2013 546,979 436,913 -20,1%
Total Personal de Servicio Doméstico

Nimero 11.206 305.839

§ de octubre de 2013 19.443 188.036 14,2%
Total Pais

Nimero 4191708 3.248.874

§ de octubre de 2013 531.034 354.681 -33,2%

Fuente: NESI 2013.

Al controlar por hora, la brecha salarial promedio pasa de -20,1% a -11,8% (Cuadro 2.4). Y, al des-
agregar esa informacion por nivel educacional, se advierte que la desigualdad aumenta con la
escolaridad, situandose en -31,1% en el caso de personas con estudios de postgrado y en -25,4%
en el caso de estudios universitarios completos. Ese patron también se desprende del analisis de
encuestas NESI anteriores (2010, 2011 y 2012).

Cabe destacar que los calculos sobre brecha salarial por hora segin maximo nivel educacional al-
canzado (primaria, secundaria, técnica, universitaria y postgrado) resultan todos mas altos que el
valor promedio del mismo indicador. Esto responde a que en la distribucion de mujeres ocupadas,
las con educacion técnica y universitaria cuentan con una representacion mayor que la que se ob-
serva en el caso de los hombres. Esto hace que en el salario por hora promedio femenino incidan
en mayor proporcion aquellas con mayor preparacion, reduciéndose asi la brecha promedio. Tal
como se desprende del Cuadro 2.4, este efecto desaparece al controlar por segmento educacional.

Cuadro 2.4
Brecha salarial por hora, segin nivel educacional

Nivel Educacion Brecha

Primaria A7,4%
Secundaria -20,3%
Tecnica -20,8%
Universitaria -15,4%
Postgrado 31,1%
Promedio -11,8%

Fuente: NESI 2013.

4 A efectos de este documento, se calcula como [(Salario promedio mujer - Salario promedio hombre)/Salario promedio hombre], con lo cual
refleja cudnto menos recibe en términos porcentuales una mujer respecto a un hombre.



Respecto a esos elevados registros, es destacable que de la construccion social de género derivan
roles femeninos y masculinos que tienen tanto efectos en el espacio privado como en el mercado
de trabajo. Se detectan sectores feminizados como servicios comunales, sociales y personales, ser-
vicio doméstico y comercio. Y otros masculinizados: construccion, industria, mineria y transporte.

El desglose de las estadisticas entre hombres y mujeres refleja que efectivamente el mercado de
trabajo chileno esta segmentado por género (Cuadro 2.5). Un 55,7% de la ocupacion femenina se
localiza en Comercio, Restaurantes y Hoteles, y en Servicios (ensefanza, servicios sociales y de sa-
lud, otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales). Esos sectores, sin embargo,
ocupan solamente al 29,8% de los hombres. Los hombres empleados tienen una mayor presencia en
industrias manufactureras, agricultura, mineria, construccion y transporte.

En el Cuadro 2.5 se observa que 12,4% de las ocupadas esta empleada en tareas de servicio domés-
tico, siendo esta una ocupacion que tradicionalmente estuvo caracterizada por jornadas en una
alta proporcion extensas, por un menor grado de formalidad y por un menor acceso a capacitacion.

Cuadro 2.5

Tasa de participacion laboral de hombres y mujeres por rama de actividad
Rama de Actividad Hombres Mujeres
Agricultura, ganaderia, caza y silvicultura 10,3% 3,6%
Pesca 0,9% 0,1%
Explotacion de minas y canteras 49% 0,6%
Industria manufacturera 13,5% 8,5%
Suministro de electricidad, gas y agua 0,9% 0,3%
Construccion 13,0% 1,3%
Comercio 17.9% 24,8%
Hoteles y restaurantes 2,3% 49%
Transporte, almacenamiento y comunicaciones 10,4% 3,0%
Intermediacion financiera 1,7% 2,6%
Actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler 6,7% 6,4%
Administracion publica 5,9% 5,4%
Ensefianza 45% 14,3%
Servicios sociales y de salud 2,2% 7.9%
Otras actividades de servicios comunitarios, sociales y personales 2,9% 3,8%
Hogares privados con servicio doméstico 1,8% 12,4%
Organizaciones y Organos extraterritoriales 0,1%
Total 100,0% 100,0%

Fuente: NESI 2013.
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2.5 INCIDENCIA DE LA POBREZA: DIFERENCIAS ENTRE HOMBRES Y
MUJERES

El crecimiento que a partir de 1990 registré la economia chilena determind que entre ese afo y 2014 el
PIB por habitante mas que se duplicara. Esta expansion, aunada al diseno e implementacion de diversas
politicas de proteccion social, posibilito mejorar el nivel de vida de la poblacion en su conjunto y redu-
cir de modo continuo la pobreza tanto en el caso de los hombres como de las mujeres.

La tasa de incidencia de la pobreza cay6 desde registros cercanos al 40% hasta valores en torno al 15%.
En 2013 (CASEN, 2013), la brecha de género se ubico ligeramente por encima del punto porcentual
(13,7% el porcentaje de hombres debajo de la linea de la pobreza y 15% el porcentaje de mujeres).

Las diferencias entre hombres y mujeres son mas notarias cuando el analisis se efectla segun jefa-
tura de hogar. Efectivamente, si bien en promedio 14,4% de la poblacion se encuentra por debajo
de la linea de la pobreza, siendo reducida la diferencia entre los hombres y las mujeres, cuando se
desagrega la poblacion segin quién declara ser el/la Jefe/a de Hogar surge una diferencia signifi-
cativamente mayor (de cinco puntos porcentuales, Cuadro 2.6).

Cuadro 2.6.
Incidencia de la pobreza segun jefatura de hogar

Total Jefe de Hogar Hombre Jefa de Hogar Mujer

Porcentaje de Hogares con Jefatura Femenina 379%

Poblacion en situacion de Pobreza 14,4% 12,7% 17,5%

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta CASEN 2013.

Este patron refuerza diagnosticos conocidos respecto a la necesidad de politicas plblicas espe-
cificas y criterios de prelacion que consideren la particular situacion que enfrentan los hogares
liderados por mujeres, especialmente los monoparentales.



Direccion de Presupuestos
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lll. EAPRENDIMIENTO, PRODUCTIVIDAD
Y CRECIMIENTO INCLUSIVO



El emprendimiento femenino es heterogéneo, ya sea que se le analice segln nivel de escolaridad de
la emprendedora, lugar de trabajo, rentabilidad, dinamismo, acceso al financiamiento, tecnologias
o capacidad de innovar.

Algunas mujeres recurren al emprendimiento por necesidad, como estrategia de supervivencia, en
un contexto de pocas alternativas laborales. También se encuentran emprendedoras que generan
empleos, que han logrado penetrar y sostenerse en sus mercados, alcanzando distintos niveles de
rentabilidad y dinamismo.

No obstante esa diversidad, todas tienen demandas compartidas. Requieren, por ejemplo, capaci-
tacion especifica y de calidad, acceso al crédito y a redes mas amplias para la comercializacion de
sus productos y servicios.

Mejorar las condiciones en que las mujeres emprenden les permitira alcanzar mayor autonomia y
proveer bienestar a sus familias, incidiendo asi en el crecimiento.

3.1 CARACTERIZACION DEL EMPRENDIMIENTO FEMENINO

Para analizar los patrones y tendencias del emprendimiento usualmente se considera como parte
de éste al empleo por cuenta propia y al de quienes generan empleo (ver, por ejemplo, “Closing
the Gender Gap” de OCDE, 2012).

Del mismo modo, el informe “Emprendimiento y Género” (2013) del Ministerio de Economia, Fo-
mento y Turismo, destaca que por emprendedor o emprendedora se entiende todo aquel que se
desempena de manera independiente.

A partir del estudio de las cifras sobre emprendimiento, surgen importantes diferencias entre hom-
bres y mujeres, las cuales se manifiestan de manera mas severa en el grupo de empleadores/as.
Cabe senalar que esas brechas no solo se presentan en Chile.

En el caso de Chile, del total de empleadores solo el 26,7% son mujeres, aun cuando ellas represen-
tan el 43,7% del empleo total. Por el contrario, en el caso del trabajo por cuenta propia, se observa
un patrén similar al del total del empleo: las mujeres representan el 45,9% del total de personas
ocupadas en la categoria, lo que esta ligeramente por encima del mencionado 43,7% (Cuadro 3.1).

Cuadro 3.1
Proporcion de hombres y mujeres en cada categoria ocupacional
Categoria Ocupacional Hombres Mujeres Total
Empleador/a 73,3% 26,7% 100%
Cuenta Propia 54,1% 45.9% 100%
Asalariados/as 59,6% 40,4% 100%
Personal de Servicio Doméstico 3,5% 96,5% 100%
Total pais 56,3% 43,7% 100%

Fuente: NESI 2013.
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Segun la OCDE, lo mismo ocurre en Europa y en varios paises de otros continentes, donde la par-
ticipacion de mujeres en el total de empleadores se mantuvo por debajo o en torno a 25% entre

2000 y 2010.
Grafico 3.1
Proporcion de mujeres en el total de personas que generan empleo
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Fuente: OCDE (2012).

De acuerdo con la NESI, el trabajo independiente alcanza a algo mas de 1.840.000 personas, entre
empleadores, empleadoras y personas que trabajan por cuenta propia.

Cuadro 3.2
Categoria ocupacional, segun sexo
Categoria Ocupacional Hombres Mujeres Total
Empleador/a y Cuenta Propia 1.061.125 780.708 335.536
Asalariados/as 3.078.847 2.090.830 5.169.677
Personal de Servicio Doméstico 11.206 305.839 37.045
Total pais 4.191.708 3.248.874 7.440.582

Fuente: NESI 2013.

De esas mismas cifras se desprende que 23,2% de los hombres independientes emplea al menos una
persona (245.980 en el total de 1.061.125 emprendedoras), al tiempo que so6lo 11,5% de las mujeres
independientes genera algin empleo (89.556 en el total de 780.708 emprendedoras).

Estos porcentajes son significativamente menores al promedio de la OCDE, cuyas estadisticas re-
flejan que la tercera parte de los emprendimientos masculinos y la quinta parte de los femeninos
cuenta con empleados.

En Chile, 2,8% de las ocupadas tiene al menos un empleado o empleada, lo que contrasta con el 5,9% de

los hombres. Entre los 35 paises que considera la OCDE en sus analisis sobre emprendimiento, Chile se
sitla entre los paises con proporcion mas baja de empleadoras entre sus ocupadas (Lugar 31).
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En cambio, el porcentaje de trabajadoras por cuenta propia se sitUa en alrededor del 20%, el se-
gundo mayor de la OCDE, solamente superado por México.

Cuadro 3.3
Distribucion del total de ocupados por categoria ocupacional, segin sexo
Categoria Ocupacional Hombres Mujeres
Empleador/a 59% 2,8%
Cuenta Propia 19,4% 1,3%
Asalariados/as 73,5% 64,4%
Personal de Servicio Doméstico 0,3% 9,4%
Total Pais 100,0% 100,0%

Fuente: NESI 2013.

Un elemento que no puede soslayarse cuando se realiza un diagndstico sobre el emprendimiento en
Chile es el hecho de que las emprendedoras reciben ingresos sustancialmente menores a los que
perciben los emprendedores.

Las mujeres estan sobre-representadas en el tramo de menores ingresos y sub-representadas en el
de mas altos ingresos. Segun la Encuesta de Microemprendimiento (EME), que presenta la distribu-
cion de ingresos de emprendedores y emprendedoras, ellas estan mas fuertemente concentradas
en el segmento que gana menos del salario minimo® con un 56,7%, versus 29,6% de los hombres
independientes. Al otro extremo de la distribucion, 15,9% de ellos y 6,1% de ellas gana mas de
$2.500.000.

Cuadro 3.4
Distribucion de poblacion de emprendedores, segin tramos de ingresos y sexo
Ventas Hombres Mujeres Total
0-6193.000 29,6% 56,7% 39.9%
$193.001 - $375.000 1,3% 15,3% 19,0%
$375.001 - $600.000 16,1% 10,3% 13,9%
$600.001 - $1.125.000 9,6% 6,3% 8,4%
§1.125.001 - $2.500.000 T4% 5,3% 6,6%
Mas de $2.500.000 15,9% 6,1% 12,2%
Total 100% 100% 100%

Fuente: EME 2013.

Cabe advertir que calculos realizados a partir de la encuesta NESI reflejan que la brecha de ingre-
sos es particularmente severa en el caso de las trabajadoras por cuenta propia, quienes declaran
ingresos 45% mas bajos que los que informan ellos. Mientras tanto, entre las empleadoras la dife-
rencia también es importante pero algo menor (-38,8%).

Claramente la brecha en el trabajo independiente es mayor que la que se observa entre personas
asalariadas, que seglin la misma encuesta se ubica en -20,1%.

5 $193.000 al momento del levantamiento de la EME 2013.
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Cuadro 3.5
Ingreso promedio por categoria ocupacional, segin sexo

Categoria Ocupacional Hombres Mujeres Brecha
Empleador/a $1.173.069 $§717.967 -38,8%
Trabajador/a Cuenta Propia $307.758 $169.278 -45,0%
Asalariados/as $546.979 $436.913 -20,1%
Personal de Servicio Domeéstico §219.443 $188.036 -14,2%
Total Pais §531.034 §354,681 -33,2%

Fuente: NESI 2013.

Cabe notar que ese patron no solamente se da en Chile. Siendo la brecha de ingresos independientes
promedio de la OCDE de -36%, la salarial se sitia en -15%. Al respecto, el organismo destaca que aun
controlando por sector econdémico y tamano, los negocios de mujeres tienen, por lo general, otras ca-
racteristicas que se asocian con menores ventas, beneficios y productividad laboral: ellas cuentan con
menor experiencia en gestion y dedican menos tiempo que los hombres a su emprendimiento.

La evidencia local e internacional refleja que entre las razones que explican la diferencia entre
brechas (de ingresos independientes y salariales) esta la auto-seleccidon que realizan algunas muje-
res al escoger el trabajo independiente porque éste, con mayor probabilidad, brinda la posibilidad
de manejar horarios y de trabajar en jornadas mas cortas que el dependiente.

Ademas de las posibles diferencias en materia de experiencia en gestion y extension de jornada, un
determinante de las brechas de ingresos entre emprendedores y emprendedoras es la segmenta-
cion horizontal. Tal como se presenta en el Cuadro 3.6, ellas estan mas concentradas en el comer-
cio y la industria, al tiempo que ellos estan en mayor proporcion en la agricultura, la construccion,
el transporte y las actividades inmobiliarias y empresariales, a partir de las cuales se obtendrian
mayores ingresos y margenes.

Cuadro 3.6
Distribucion de poblacion de emprendedores, segun actividad econémica y sexo
Actividad Hombres EE
Agricultura 13,4% 6,3%
Pesca 21% 0,3%
Mineria 0,5% 0,0%
Manufactura 10,0% 18,1%
Construccion 15,4% 0,4%
Comercio 26,0% 45,3%
Hoteles y Restaurantes 2,0% 4.8%
Transporte, Comunicaciones y Logistica 12,0% 2,5%
Intermediacion Financiera 0,3% 0,1%
Act. Inmobiliarias y Empresariales 9,8% 6,8%
Ensefanza 0,8% 21%
Servicios Sociales y de Salud 1,3% 3,3%
Otras Actividades 5,3% 9,1%
Servicio Domestico 11% 0,9%
Total 100,0% 100,0%

Fuente: EME 2013.



Otra arista del emprendimiento femenino es su menor formalidad: 47,7% de las emprendedoras
inicio actividades en el Servicio de Impuestos Internos, al tiempo que el restante 52,3% no lo hizo.

Grafico 3.2
Formalidad del emprendimiento, segin sexo
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Fuente: EME 2013.

Reducir algunas de las brechas de género que en materia de emprendimiento se detectan podria
impulsar a formalizarse a algunas mujeres actualmente en el margen. Por ejemplo, si hacerlo les
posibilita acceder a financiamiento en condiciones mas favorables. Eso, ademas de ser beneficioso
para ellas, es deseable en términos de politica publica.

Desde otra perspectiva, se aprecia que 64,9% de los emprendimientos con inicio de actividades es
de hombres y 35,1% es de mujeres. La participacion de los hombres cae entre los emprendimientos
informales, pasando al 59%.

Grafico 3.3
Emprendimiento formal, informal y total, segin sexo
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Hombres y mujeres se diferencian también en los motivos que declaran a la hora de explicar el por
qué emprendieron. Tal como se detalla en “Emprendimiento y Género” (Ministerio de Economia,
Fomento y Turismo, 2013), con mayor frecuencia ellas informan no haber logrado encontrar un tra-
bajo asalariado, haber sido despedido, buscar obtener mayores ingresos y querer mayor flexibilidad
horaria, lo que es clasificado como “emprendimiento por necesidad”.
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En cambio, los hombres mencionan en mayor proporcion haber encontrado una oportunidad en el
mercado, querer tomar sus propias decisiones, ser su propio jefe y organizar su propia empresa.
Estas respuestas son clasificadas como “emprendimiento por oportunidad”.

Otra posibilidad es que la persona declare que sigue una “tradicion familiar” que le impulsé a ini-
ciar su actual negocio o que lo heredo.

Grafico 3.4
Motivos para emprender, segin sexo
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Fuente: EME 2013.

En particular, la busqueda de flexibilidad horaria es significativamente mayor entre las mujeres que
entre los hombres (15,4% frente a 4,8% de las respuestas), lo que se refleja en la categoria “por
necesidad”. Esto es consistente con el hecho de que a nivel mundial son las mujeres quienes en
mayor medida se hacen cargo de las responsabilidades domésticas y de cuidado familiar, lo que en
algunos casos limita sus posibilidades de cumplir con jornadas completas.

Estadisticas realizadas a partir de EUT reflejan que, con una alta varianza entre paises, las muje-
res realizan la mayor parte del trabajo doméstico no remunerado. Las cifras van desde el 59% que
muestra Suecia, al 86% de Guatemala (Banco Mundial, 2012).

3.2 FACTORES QUE LIMITAN EL EMPRENDIMIENTO FEMENINO

La evidencia internacional permite agrupar los factores que limitan el emprendimiento femenino
en las siguientes grandes categorias: 1. Deficiencias en capacidades de gestion, 2. Barreras de
acceso al sistema financiero, 3. Problemas para participar en encadenamientos productivos y/o
comerciales y 4. Persistencia de actitudes sociales que limitan las oportunidades de las mujeres.

El estudio “Mujeres y Actividad Emprendedora en Chile 2010/2011” (Amoros, Guerra, Pizarro y
Poblete, 2011), realizado a partir del analisis de una encuesta nacional a 7.000 personas, sitla a la
cultura como el factor que en mayor medida obstaculiza el emprendimiento femenino (machismo,
falta de apoyo de la pareja, tension entre desarrollo personal y estabilidad familiar, idea de que
los recursos que derivan del emprendimiento constituyen solamente un segundo ingreso comple-
mentario, entre otros).



El documento también destaca los problemas de acceso al financiamiento (especialmente bancario)
como un obstaculo muy importante.

Por otra parte, a partir del analisis de las respuestas sistematizadas en el estudio se desprende la
necesidad que tienen las emprendedoras de recibir capacitacion respecto a temas legales, gestion
del negocio, analisis de mercado, entre otros.

Gréfico 3.5
Factores que limitan el emprendimiento femenino
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Fuente: Mujeres y Actividad Emprendedora en Chile 2010- 2011 (2011).

El acceso al crédito seria uno de los principales factores que dificultan el emprendimiento feme-
nino, segun el estudio “Expanding Women’s Participation in the Private Sector in Latin America”,
del Banco Mundial de 2010.

En este ambito, entre los problemas mas frecuentemente mencionados por las emprendedoras
estan: la exigencia de garantias y/o avales, los altos intereses y el condicionamiento a la situacion
del conyuge.

Adicionalmente, tener historias crediticias mas cortas les afectaria negativamente. Si bien reco-
nocen que la evidencia es escasa, se mencionan posibles sesgos a la hora de estimar la capacidad
de pago de los y las solicitantes. Asi como también se sefala que emprendedores y emprendedo-
ras podrian auto-evaluar sus proyectos de diferente modo (menos optimistas las mujeres), lo cual
podria incidir en el proceso.

Siendo los problemas de acceso al crédito uno de los factores mas citados por las emprendedoras
chilenas como limitante del emprendimiento, no resulta sorprendente que los recursos propios y los
préstamos de amigos y parientes concentren casi el 80% de las respuestas de las emprendedoras a
la pregunta sobre cual fue la fuente de recursos a la que recurrié para iniciar su actividad (Amoros,
Guerra, Pizarro y Poblete, 2011).
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Cuadro 3.7
Distribuciéon de los emprendimientos, segin fuente de financiamiento

Fuente de financiamiento Total

Ahorros propios 64,3%

Préstamos y bancarios, tarjetas y lineas de crédito 6,3%

Crédito de proveedores, ONG, CCAF, cooperativas, etc. 1,9%
Programas del Gobierno (Fosis, Sercotec, Indap, etc.) 5,4%
Préstamo de amigos y parientes 14,0%
Otro 8,1%

Fuente: Segunda Encuesta Voz de Mujer 2011.

Las emprendedoras chilenas manifiestan la necesidad de acceder a capacitacion de calidad, en-
focada en emprendimiento, de mayor estandar vy fiscalizada por parte de entidades competentes.
Ademas, querrian ser capacitadas en grupos homogéneos, lo que actualmente no siempre sucede,
disminuyendo el impacto de la capacitacion. Solicitan apoyo legal en general y soporte especial
para enfrentar dificultades particulares derivadas de emprender estando casada en régimen de
sociedad conyugal. Mencionan problemas de acceso a redes de comercializacion y a nuevas tecno-
logias (respuesta mas frecuente entre las micro empresarias).

La formalizacion, en particular, constituye un hito importante para las emprendedoras, el que sin
embargo no esta libre de dificultades. A los problemas de acceso al crédito, se suma el descalce
que muchas enfrentan entre la fecha de pago de IVA (mes vencido) y la de cobro, ya que en algunos
casos los plazos que imponen las empresas para cancelar a proveedores y proveedoras son mas
extensos. Cabe destacar que este problema de descalce de plazos fue abordado por la Reforma
Tributaria al establecer la posibilidad de postergar el pago del IVA®.

3.3 ELEMENTOS GENERALES PARA ELEVAR LA PRODUCTIVIDAD
DEL EMPRENDIMIENTO FEMENINO

Existe consenso respecto a que en materia de emprendimiento las brechas de género son impor-
tantes y diversas: diferencias en tamano, sector econémico, formalidad, acceso al financiamiento
y necesidades de capacitacion, entre otros.

Esas brechas deben abordarse para que el emprendimiento femenino pueda contribuir significati-
vamente a la generacion de empleo, a la innovacion y al crecimiento de la economia, por lo que
deben desarticularse ciertas trabas que restringen su productividad.

Para ello se requiere promover ambientes de negocios y marcos legales que no impongan barreras
a las mujeres y que brinden igual acceso a los recursos productivos, al crédito y a las instancias de
promocion y fomento.

En este sentido, el rol del Estado comprende realizar acciones para prevenir la discriminacion en
el mercado financiero, escalar y ampliar el alcance de sus programas destinados tanto al empren-

6 La Reforma Tributaria establecio que los contribuyentes acogidos al Régimen Simplificado de Tributacion del articulo 14 ter, con
contabilidad completa o simplificada, puedan postergar la fecha de pago del IVA hasta en dos meses.



dimiento formal como al informal, aumentar la presencia de mujeres en instancias de capacita-
cion, visibilizar el emprendimiento femenino a través de ejemplos emblematicos, apoyar iniciativas
como la formacion de redes de emprendedoras, potenciar incubadoras de empresas para que iden-
tifiqguen y financien iniciativas de mujeres, facilitar el acceso a la mentoria, impulsar una politica
de compras publicas que considere las diferencias entre hombres y mujeres, entre otras.
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IV. MERCADOS FINANCIEROS Y GENERO



Elementos del marco legal, de la regulacion y practica bancaria, de la infraestructura financiera
y de la cultura estarian en la base de las brechas de género que se detectan en América Latina y
el Caribe en lo que refiere al acceso y uso de productos financieros, segln el estudio “Regulacion
financiera y género” de Cristina Pailhé (2014).

En primer lugar, estan los eventuales limites al ejercicio del derecho de propiedad que enfrentan
las mujeres, restricciones que afectan su capacidad de acceder a productos y servicios financieros.
Por ejemplo, en el caso chileno, sobresale el hecho de que las casadas en sociedad conyugal estan
legalmente impedidas de administrar los bienes que heredan (ver Women, Business and the Law
2014)’. La existencia de este tipo de obstaculos reduce las posibilidades que tienen las mujeres de
contar con las garantias que se exigen al momento de otorgar créditos bancarios.

En cuanto a la regulacion y practica bancaria, debe sefalarse que cuando se pone excesivo énfasis
en los analisis de patrimonio, en lugar de ponerlo en la evaluacion de riesgo de incumplimiento de
las y los deudores, se reduce el acceso de las mujeres al crédito.

En el ambito de la infraestructura financiera, la existencia de sistemas de informacion que docu-
menten tanto la trayectoria crediticia positiva como la negativa de la mayor cantidad de personas
posibilita minimizar los problemas que derivan de la asimetria de informacién entre prestatarios
y prestamistas, reduciendo asi la seleccion adversa, los problemas de riesgo moral y el raciona-
miento del crédito. Expandir estos sistemas hasta cubrir a quienes operan con pequefios montos
incrementa la probabilidad de incluir a microempresarias, reduciendo asi el costo al que acceden
al capital. Segln Cristina Pailhé (2014), “la existencia de la informacion crediticia per se es un
aspecto que tiene un sesgo positivo a favor de las mujeres. Esto se debe a que, como ya se ha vis-
to, las mujeres en general poseen menos activos para dar en garantia, por lo cual a la hora de la
evaluacion crediticia que realizan las entidades financieras, tiene un peso muy importante el hecho
de contar con un historial de crédito que muestre evidencia de su voluntad y capacidad de pago.”

En el World Development Report (Banco Mundial, 2012) se sostiene que los esquemas de microcré-
dito se encuentran entre formas mas comunes en que personas vinculadas a pequefos empren-
dimientos o establecimientos agricolas acceden en la actualidad a financiamiento alrededor del
mundo. El informe destaca que una vez que esos esquemas se desarrollan el siguiente desafio que
se enfrenta es egresar la mayor proporcion posible de personas desde el microfinanciamiento hacia
el sistema financiero tradicional, posibilitando asi un mejor acceso tanto en términos de mayores
montos como de variedad de productos. La generacion de sistemas de informacion positiva y nega-
tiva sobre endeudamiento de las personas incide favorablemente sobre ese objetivo.

La predominancia de percepciones tradicionales respecto al rol que mujeres y hombres debieran tener
en el mundo publico y privado puede también estar a la base de las diferencias de género. Si bien gene-
ralmente estos elementos no se materializan en las leyes y en las regulaciones, si pueden manifestarse
en las practicas de quienes trabajan en las instituciones y en las conductas de las personas que recu-
rren a éstas. Por ejemplo, que a las mujeres con mayor probabilidad que a los hombres se les consulte
respecto a sus responsabilidades familiares se constituye como una barrera de género.

7  Esta legislacion ha llevado al pais a enfrentar una demanda en la Comision Interamericana de Derechos Humanos, tal como se
documenta en “The Default Marital Property Regime and Women’s Entrepreneurship: The Case of Chile” en Women, Business and
the Law 2014.
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4.1 INCLUSION FINANCIERA

De acuerdo con Demirguc-Kunt y Klapper (2012), el 42% de las personas mayores de 15 afos en Chile
tenia una cuenta en una institucion financiera formal en 2011.

Nuestro pais se encuentra ligeramente por encima del promedio de América Latina y el Caribe (39%), pero
aun significativamente por debajo de los niveles que se observan en economias de altos ingresos (89%).

Grafico 4.1
Adultos/as con cuenta en una institucion financiera formal en 2011
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Fuente: Demirguc-Kunt y Klapper (2012).

De acuerdo con el analisis que esos autores realizan sobre inclusion financiera en América Latina y
el Caribe, la desigualdad es importante. La penetracion de las cuentas en instituciones formales
en el V quintil supera en 40 puntos porcentuales a la que se observa en el | quintil (21%).

La desagregacion por sexo, en tanto, refleja una brecha de género de 9 puntos porcentuales, mayor
que la que se observa en economias de mas altos ingresos.

En el caso de Chile, sin embargo, la brecha no es tan alta: 43,4% de los hombres mayores de 15 afos
y 41% de las mujeres tenian una cuenta en 2011.

Gréfico 4.2
Penetracion de las cuentas en instituciones financieras formales en 2011, segin sexo
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Respecto al promedio de la OCDE la distancia es importante: supera los 40 puntos porcentuales. De
hecho, tal como se desprende del Grafico 4.3, Chile es el tercer pais de entre los 29 analizados con
menor proporcion de personas con cuentas en instituciones financieras formales.

El nivel de penetracion de estas cuentas y el producto per capita® estan positivamente correlacio-
nados, pero por encima de cierto nivel de ingreso promedio el porcentaje de personas mayores de
15 afos con cuentas se acerca al 100% (Grafico 4.3).

Grafico 4.3

Penetracion de las cuentas en instituciones financieras formales
en los paises de la OCDE en 2011, segun sexo
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Las mayores brechas de género entre los paises de la OCDE se aprecian en México, Turquia e Italia,
al tiempo que las menores se dan en paises que practicamente han alcanzado la universalidad en

la tenencia de cuentas en instituciones financieras.

4.2 DEUDA

La solidez y profundidad de los sistemas de informacion y la normativa respecto a colaterales -que
facilitaria a emprendedores y emprendedoras el uso de sus activos para obtener financiamiento- estan
asociadas a un mayor acceso del sector privado al crédito. De acuerdo con el reporte “Doing Business
2015” del Grupo Banco Mundial, que cubre la situacion de 189 paises en esas dos materias, Chile se
encuentra en la posicion 71 entre los cubiertos por el estudio, con un puntaje de 50 en 100 (frontera en
derechos legales de deudores y acreedores y amplitud de los sistemas de informacion).

Sin embargo, algo que los rankings globales no permiten visibilizar son las diferencias de acceso
que existen entre quienes se endeudan, seglin su categoria, tamafo y otras caracteristicas. En ese
sentido, hombres y mujeres participan de distinta manera en el mercado de crédito, detectandose
brechas de género significativas, tanto en tipo de producto en que unos y otras demandan como en
los montos y en la morosidad.

8 En ddlares constantes de 2011.
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La evidencia internacional refleja que las mujeres con menor probabilidad que los hombres se
endeudan con bancos para financiar sus emprendimientos. Entre las razones de esta diferencia se
encuentra la falta de colaterales o la posesion de éstos pero de bajo valor, registros de crédito
mas cortos o inexistentes y factores culturales. De hecho, tal como se desprende del Grafico 4.4,
un mayor porcentaje de hombres que de mujeres recibié un préstamo en una institucion financiera
formal en practicamente todos los paises de la OCDE, salvo excepciones, durante 2011.

Grafico 4.4
Proporcion de personas que recibieron un préstamo de una institucién financiera formal en
los paises de la OCDE en 2011, segln sexo
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Fuente: OCDE (2014).

Del analisis de stock de deuda se desprende que la proporcion de mujeres con deuda es menor que
la de hombres (SBIF, 2014). En 2013, algo mas de la tercera parte de las mujeres de 15 afios 0 mas
y mas del 46% de los hombres en ese tramo etario tenia deuda en el sistema financiero formal.

Cuadro 4.1
Cobertura del crédito en instituciones financieras en 2013, segin sexo

Sexo Personas con Deuda ()

Hombres 455
Mujeres 354

(1) Personas con deuda cada 1.000 habitantes de 15 afios 0 mas
Fuente: SBIF 2014.

Del analisis de la composicion de esa deuda se advierte que la de las mujeres esta mas concentrada
en los créditos hipotecarios en comparacion con los hombres, al tiempo que la presencia de los
préstamos comerciales es mas importante entre ellos.



Cuadro 4.2
Composicion de la deuda en instituciones financieras en 2013, segun sexo

Sexo Comercial Vivienda Consumo
Hombres 17% 54% 29%
Mujeres 14% 59% 28%

Fuente: SBIF 2014.

Analisis sobre la cartera de consumo e hipotecaria de personas naturales con los bancos a diciem-
bre de 2014 refleja que en ambos casos la deuda promedio femenina es menor que la masculina
(Cuadro 4.3). A pesar de eso, en el caso de la deuda hipotecaria el apalancamiento de las mujeres
es mayor, lo que se explicaria por las brechas de género en materia de ingresos (apalancamiento
refleja la cantidad de rentas mensuales promedio necesarias para la deuda promedio).

Cuadro 4.3
Deuda promedio y apalancamiento en 2014, segun sexo
Deuda Promedio (MMS)) Apalancamiento @
Tipo de deuda
Hombres EES Hombres Mujeres
‘ Deuda Consumo 55 35 6,7 58 ‘
‘ Deuda Hipotecaria 35,0 99 314 36,7 ‘

(1) Deuda Promedio: Deuda Total/Nimero de Deudores
(2) Apalancamiento: Deuda Total Promedio/Renta Promedio Mensual
Fuente: SBIF 2014.

La evolucion de las colocaciones comerciales refleja que la presencia femenina en este segmen-
to ha crecido tanto en nimero de operaciones como en participacion respecto al total operado.
Efectivamente, si bien en 2002 a las mujeres correspondia menos del 35% de las operaciones con-
cretadas hacia fines de 2013 ese porcentaje crecia hasta superar el 45% (Cuadro 4.4). En el total de
recursos prestados a personas naturales se aprecia que las mujeres aumentaron su participacion
en diez puntos porcentuales.

Cuadro 4.4
Evolucién colocaciones comerciales, segin sexo

Participacion femenina (%)

Periodo

Hombres Mujeres En el Total de Operaciones En Monto Colocado
2002 472.092 250.220 34.6% 19,1% ‘
Set-2013 459.789 411.874 473% 29,3% ‘

Fuente: SBIF 2014.
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Visto desde otra perspectiva, la EME de 2011 consulto a personas a cargo de emprendimientos si
tenian algun tipo de deuda y un 45% respondi6 que si.

Segln ese mismo instrumento, 50% de ese endeudamiento tenia por fin atender necesidades vinculadas
al hogar de la persona, 26% al negocio, 14% a otras razones y 10% no lograba identificar un motivo.

En tanto, la desagregacion por sexo refleja que 52% de las emprendedoras y 42% de los emprende-
dores tenia algun tipo de deuda.

Grafico 4.5
Proporcion de personas emprendedoras con deuda, segin sexo
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Fuente: EME 2011.

La informacion sobre fuentes de financiamiento refleja que las emprendedoras (63%), en mayor
proporcion que los emprendedores (48%), se endeudan con casas comerciales o financieras. Ellos
en cambio, se endeudan en mayor porcentaje con bancos: 30% versus 22% (EME 2011).

Grafico 4.6
Endeudamiento de emprendedores y emprendedoras por fuente
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La EME de 2013 consult6 a personas con emprendimientos si habian solicitado alglin préstamo bancario
(no hipotecario): algo menos del 30% lo habria hecho (34% de los hombres y 23% de las mujeres).

Si bien el porcentaje de personas emprendedoras que solicitaron financiamiento bancario fue bajo, una
alta proporcion recibid recursos. Efectivamente, 77% de quienes solicitaron un préstamo tomé la deuda
a titulo personal (75% de los hombres y 81% de las mujeres), 19% lo hizo a nombre de su empresa (21%
de los hombres y 13% de las mujeres) y 4% fue rechazado (3% de los hombres y 6% de las mujeres®).

4.3 AHORRO Y ADMINISTRACION DE EFECTIVO

La presencia de las mujeres en el total de instrumentos de ahorro contratados con el sistema bancario™
aumentd de modo continuo en diez anos, pasando de 50% del total en 2002 a 58% en 2013. Sin embargo,
su participacion en el saldo total ahorrado se mantuvo estable, siempre en torno a 50%.

Las mujeres participan de manera importante en el segmento de las cuentas de ahorro. Efectiva-
mente, la participacion femenina en el total de cuentas de ahorro a plazo es 57%, al tiempo que
en el caso de las cuentas de ahorro para la vivienda alcanza un 62%.

Tal como se desprende del Cuadro 4.5, las diferencias mas importantes en cuanto a saldos pro-
medio se registran en depositos a plazo y en cuentas corrientes. En estos productos las mujeres
mantienen saldos promedio 30% menores que los hombres.

Cuadro 4.5
Instrumentos de ahorro y administracion de efectivo, segin sexo
Instrumento de ahorro (Septiembre 2013) NAmero e Cuentes (Saldo Promedit? W
Hombres Mujeres (Saldo Promedio H)
Depdsitos a plazo 385.085 434270 072
Cuentas de ahorro a plazo 6.272.870 8.204.820 097
Cuentas de ahorro vivienda 1.455.080 2.380.623 1,01
Cuentas corrientes 1.784.454 1.036.413 0,70
Cuentas vista 7.534.366 7.117.616 0,85

Fuente: SBIF 2014.

9 Al respecto cabe destacar que la razdn de rechazo “problemas comerciales de sus relacionados” es relevante en el caso de las mujeres (12%)
y no en el de los hombres (2%).

10 Seincluye depdsitos a plazo, cuentas de ahorro a plazo, cuentas de ahorro para la vivienda y ahorro previsional voluntario.
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4.4 MOROSIDAD

Un analisis sobre la cartera de consumo e hipotecaria de personas naturales con los bancos refleja
que en ambos casos el porcentaje de deudores impagos y de deuda impaga es menor en el caso de
las mujeres (Cuadro 4.6).

Cuadro 4.6
Deudores y deuda impaga en 2014, segun sexo (1)

Deudores Impagos (%) Deuda Impaga (%)
Tipo de Deuda
Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Deuda Consumo 335 309 10,7 9,6
Deuda Hipotecaria 15,1 13,3 1,0 08

(1) Se considera como impaga la deuda a partir del primer dia de atraso.
Fuente: SBIF 2014.

En tanto, segln el estudio “Género en el Sistema Financiero” (SBIF, 2014), las mujeres mostraron
un mejor comportamiento de pago que los hombres, con menor niUmero de cheques protestos por
cada mil cheques presentados a cobro, en los diez anos del estudio.

Francisco Ormazabal (2014), por su parte, presenta evidencia respecto a incumplimiento crediticio
de hombres y mujeres. Existirian brechas a favor de ellas en las tres carteras que analiza: consumo,
vivienda y comercial. De acuerdo con el autor, su analisis amplia la evidencia existente respecto a
que las mujeres serian mejores pagadoras que los hombres.
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V. MUJERES EN EL EMPLEO PUBLICO



Un sector publico innovador, que realice una gestion de calidad y que disponga de los recursos pu-
bicos de manera eficiente requiere abordar las brechas de género en areas como el empleo publico.

La Constitucion Politica de la Republica de Chile, los convenios internacionales ratificados por el
pais y el Estatuto Administrativo conforman un marco normativo que compromete al Estado a rea-
lizar acciones para evitar la discriminacion de cualquier tipo, a garantizar el acceso a la carrera
funcionaria, a la capacitacion y a la promocién mediante concurso publico, entre otros.

5.1 ANALISIS DEL EMPLEO EN EL GOBIERNO CENTRAL

5.1.1 Personal disponible

Estadisticas a junio de 2014 muestran que 58,1% del personal disponible del Gobierno Central es feme-
nino. Se trata de 163.669 mujeres, 80,4% de las cuales se encuentran dentro de la dotacion. En el caso
de los hombres, las mismas cifras muestran 118.079 funcionarios, 81,4% dentro de la dotacion.

Del analisis del Cuadro 5.1 se desprende que si bien el porcentaje de funcionarios y funcionarias
a contrata es alto, la importancia de esa modalidad es mayor entre ellas (52,3% frente a 44,9%).
Al mismo tiempo se observa que el caso de la calidad juridica planta la tendencia se revierte y
el porcentaje de hombres contratados bajo esta modalidad supera al porcentaje femenino (34,0%
frente a 27,4%).

Cuadro 5.1.
Gobierno Central: Personal disponible (dotacion y fuera de dotacién), segun sexo

Tipo / Calidad juridica ‘ Hombres ‘ Mujeres ‘ Total
Dotacion 96.159 81,4% 131,591 80,4% 227.750 80,8%
Planta 40.162 34,0% 44.804 17.4% 84.966 30,2%
Contrata 53.053 449% 85.619 52,3% 138.672 49,2%
Cadigo del Trabajo 2939 2,5% 1.164 0,7% 4103 1,5%
Honorario asimilado a grado 5 0,0% 4 0,0% 9 0,0%
Fuera de Dotacion 21920 18,6% 32,078 19,6% 53.998 19,2%
Honorarios suma alzada 15.773 13,4% 21.064 12,9% 36.837 13,1%
Contrata 13 0,0% 168 0,1% 181 0,1%
Codigo del Trabajo 1,638 1,4% 2,651 1,6% 4.289 1,5%
Otros 4,496 3,8% 8.195 5,0% 12,691 4,5%
Total 118.079 100,0% 163.669 100,0% 281.748 100,0%

Fuente: Dipres 2014.

En el cuadro 5.2 se observa que el estamento que tiene mas funcionarios y funcionarias es el
profesional (123.073 de un total de 281.748); le siguen el técnico y el administrativo con 76.626 y
47.586, respectivamente.
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Cuadro 5.2
Gobierno Central: Personal disponible por estamento, segin sexo

Estamento Hombres % NEES % Total General %

Auxiliar 14.727 12,5% 11.293 6,9% 26.020 9,2%
Administrativo 16.137 13,7% 31.449 19,2% 47.586 16,9%
Técnico 26912 22,8% 49.714 30,4% 76.626 2%
Profesional 55.258 46,8% 67.815 414% 123.073 3.7%
Directivo no profesional 842 0,7% 380 0,2% 1212 0,4%
Directivo 4203 3,5% 3.018 19% 1. 2,6%
Total 118.079 100% 163.669 100% 281.748 100%

Fuente: Dipres 2014.

El estamento Profesional representa el 43,7% del personal total disponible (46,8% de los hombres
y 41,4% de las mujeres son profesionales). En el caso de los hombres, el estamento Técnico es cla-
ramente el segundo que ocupa mas funcionarios (22,8% frente al administrativo, que le sigue con
13,7%). Entre las mujeres el peso del estamento técnico es 30,4% y el del administrativo llega a
19,2%. De los datos se desprende que a pesar de que las mujeres estan presentes en mayor propor-
cion que los hombres, en los estamentos directivos la tendencia se revierte al existir una diferencia
a favor de los hombres.

Las cifras también reflejan que la feminizacion en el segmento Administrativo alcanza el 66,1%, al
tiempo que la observada en el Técnico se sitla en 64,9% (Grafico 5.1).

Mientras tanto, el porcentaje de mujeres en el estamento Profesional alcanza al 55,1%, superando por
casi 15 puntos porcentuales la del segmento Directivo'. Es posible que esta brecha responda a distintos
patrones, tanto en el ingreso como en el desarrollo de carrera de funcionarios y funcionarias.

Grafico 5.1
Gobierno Central: Personal disponible por estamentos, segun sexo
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Fuente: Dipres 2014.

11 Lafeminizacion en el segmento directivo, considerando “Directivo” y “Directivo no Profesional”, se ubica en 40,2%.



Un 55,5% del personal disponible del Gobierno Central tiene entre 25 y 44 anos (57% de las mujeres
y 53% de los hombres). El tramo de entre 45 y 54 anos concentra aproximadamente 22% tanto de
hombres como de mujeres (cuadros y figuras al final del capitulo).

En cuanto a distribucion del personal disponible por afos de servicio, 41,5% ha trabajado 5 afnos o
menos (43% de las mujeres y 39% de los hombres), al tiempo que aproximadamente 20% ha traba-
jado entre 6 y 10 anos (cuadros y figuras al final del capitulo).

5.1.2 Ascensos y recontrataciones

A continuacion se presenta la trayectoria de la proporcion ascensos respecto a personal de planta
(los ascensos son privativos del personal de planta, como se presenta en proximos parrafos las
personas a contrata son recontratadas en grado superior). Las cifras de los ultimos afnos reflejan
que este porcentaje fluctia entre 10% y 12%, exceptuando aquellos en que se producen procesos
de mejoramiento y/o de regularizacion en algunos servicios.

Por ejemplo, en 2009 se produjo un salto, tanto en la serie de hombres como en la de mujeres. Este
respondio a ascensos en los servicios de salud. Ascendieron 17.547 funcionarias, fundamentalmente
de los estamentos Profesional, Técnico y Administrativo y mas de 6.210 funcionarios, principalmen-
te de los estamentos Técnico y Auxiliar.

Los ascensos y promociones en Gendarmeria influyeron de manera importante en 2010, al reali-
zarse 1.991 movimientos de funcionarias y 9.956 de funcionarios. Ademas, 4.101 mujeres de los
servicios de salud ascendieron.

En 2011, en tanto, 9.057 mujeres y 3.146 hombres de los servicios de salud también recibieron pro-
mocidn en sus cargos. Lo mismo ocurrio en 2012, cuando se produjeron 7.631 ascensos de mujeres
y 2.329 de hombres.

En 2013 se registraron procesos de mejoramiento en los servicios de Salud y de Gendarmeria, con
6.320 ascensos de mujeres y 2.550 de hombres en el primer caso, y 379 promociones de funciona-
rias y 2.414 de funcionarios en el segundo.

Grafico 5.2
Proporcion de ascensos respecto al personal de planta
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En el caso de las recontrataciones en grado superior, las estadisticas reflejan variaciones entre 8%
y 10% con algunas excepciones. Por ejemplo, en 2007 se realizé una recontratacion importante en
el caso de Junta Nacional de Jardines Infantiles (Junji) y el Servicio Nacional de Menores (Sename).
En el primero de estos servicios fueron 3.261 mujeres y 98 hombres, al tiempo que en el caso del
segundo se tratd de 1.328 mujeres y 1.007 hombres.

En tanto, 4.591 de las recontrataciones en grado superior de mujeres ocurridas en 2009 y 2.204 de
las de los hombres (32%) se produjeron en los servicios de salud.

Finalmente, en 2013 el aumento que respecto al promedio registré el nUmero de recontrataciones
en grado superior se explica por la situacion de los servicios de salud, donde se recontraté en grado
superior a 3.018 mujeres y 1.640 hombres.

Grafico 5.3
Proporcion de recontrataciones en grado superior respecto a personal a contrata
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Fuente: Dipres 2014.

5.1.3 Distribucién por grados

En los graficos 5.4, 5.5 y 5.6 se muestra como se distribuyen funcionarios y funcionarias de la do-
tacion’ por grados, tanto de servicios afectos a la Escala Unica Salarial (EUS) como de servicios
fiscalizadores™.

En el caso de los fiscalizadores, se aprecia una mayor concentracion tanto femenina como masculi-
na en el grado 15. Por otra parte, tanto en el caso de los hombres como en el caso de las mujeres
la mediana se da en el grado 14.

12 Aluniverso de analisis presentado en el Cuadro 5.1 se le excluye el personal fuera de dotacién y el del érea de la salud afecto a la Ley N°15.076.
En todos los casos la informacion que se trata refiere a personal en funciones al 30 de junio de 2014. Adicionalmente, en el caso de este ana-
lisis, se distingue entre quienes estan afectos a la EUS y quienes se desempefian en servicios fiscalizadores.

13 Alinterior de un servicio a mismo grado corresponde igual remuneracion. Sin embargo, las remuneraciones por grado no necesariamente son
equivalentes cuando se realizan comparaciones entre servicios.



Grafico 5.4
Distribucion por grados en servicios fiscalizadores
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Eso no ocurre en los servicios afectos a la EUS (Grafico 5.5), donde el mayor parte de mujeres se
concentra en el grado 23 (16,3% del total de mujeres), significativamente menor al grado 12, que
es el mas frecuente entre los funcionarios (con 6,9% del total de hombres).

Cabe destacar que este patron esta muy fuertemente influido por los servicios de salud, que represen-
tan algo mas del 45% del empleo puUblico y que concentran buena parte de su personal en ese grado.

De hecho, cuando se analiza la distribucion por grados sin esos servicios, se detecta que solamente
3,3% de las mujeres tiene grado 23 (ver Grafico 5.6).

En cuanto a la mediana, se detecta un grado de diferencia entre hombres (grado 16) y mujeres
(grado 17).

Grafico 5.5
Distribucion por grados en servicios afectos a la EUS
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Grafico 5.6
Distribucion por grados en servicios afectos a la EUS sin Servicios de Salud
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En ambas escalas (tanto fiscalizadores como afectos a EUS) los hombres estan mejor representados
en la parte superior. A partir del grado 10, en el caso de la EUS, y desde el 11, en la de los fisca-
lizadores, el porcentaje de hombres supera al de mujeres (linea de los hombres por encima de la
de las mujeres en los graficos).

5.1.4 Brecha salarial

Las funcionarias del Gobierno Central en conjunto ganan -20,2% menos que los funcionarios. La
brecha® se explica fundamentalmente por diferencias en la distribucion por grados de mujeres
y hombres. Cuando se descompone ese promedio se advierte que la diferencia entre hombres y
mujeres es mayor en el estamento Técnico (a favor de los hombres, -37,5%) y positiva en el caso
Directivo (a favor de las mujeres, 11,6%).

Cuadro 5.3
Brecha salarial por estamento

Estamento Brecha Salarial

Auxiliar A2,7%
Administrativo -8,1%
Tecnico -37,5%
Profesional A7,2%
Directivo no Profesional -5,4%
Directivo 11,6%
Total -20,2%

Fuente: Dipres 2014.

14 El analisis realizado en esta seccion se refiere al universo expuesto en el Cuadro 5.1 sin el personal fuera de dotacion y sin el personal
del area de la salud afecto a la ley N°15.076. En todos los casos informacion sobre personal en funciones al 30 de junio de 2014.

15 A efectos de este documento, se calcula como [(Salario promedio mujer - Salario promedio hombre)/Salario promedio hombre],
con lo cual refleja cuanto menos recibe en términos porcentuales una mujer respecto a un hombre.



En los cuadros al final de este capitulo se presenta el detalle completo de la brecha salarial por
estamento y por servicio. En esta seccion sélo se expone la situacion de los siete ministerios con
mayor personal, ordenados de mayor (Ministerio de Salud, con 47,5% del personal) a menor (Minis-
terio de Trabajo y Prevision Social, con 3,0%).

Del analisis de las cifras correspondientes a los servicios mas grandes se desprende que las mayores
diferencias estan en el Ministerio de Educacion, mas precisamente en el nivel Técnico, con una
brecha salarial cercana a -50% (en el caso del estamento directivos no profesionales se detecta
una brecha salarial de 37,4% a favor de las mujeres que no llega a afectar los nimeros globales del
Ministerio al ser solamente 41 personas de 21.690).

El Ministerio de Justicia, segundo en importancia en términos de personal disponible, también
registra brechas significativas, cercanas a -10% en el caso de los estamentos Técnico y Profesional.

Cuadro 5.4
Brecha salarial por estamento en siete ministerios con mas personal

M. M.
Brecha Salarial por Estamentos Ju'st'icia Edu?a'ci o Agrixfltura Hacién i P(')br'as ;’rgelasl]‘:’z
(iblicas Social
Auxiliar S17% -0,48% A7,05% -1,99% -5,23% 0,08% -13,84%
Administrativo 4195 4264 4,13% 0,68% 7.35% Q4% 2965
Técnico 458% 10,85% 4171% 1043 443 4515 1,88%
Profesional -1.21% A1,47% -24,01% 5,17% -5,09% -6,96% -1,50%
Directivos no profesionales -3,38% 1,83% 3740% -14,08% -1,25% -5,34% 347%
Directivos -1,69% 12,35% 1,27% 2,86% -6,93% 7.57% 2,35%
Personal el sevicioentolal de a Admintracion 755 10,09% 0% 383 3664 3Ty 3014

Fuente: Dipres 2014.

Tanto en el caso del Ministerio de Justicia como en el caso del Ministerio de Educacion el analisis
sobre la brecha salarial debe refinarse, ya que las estadisticas estan muy fuertemente influidas
por la fuerte presencia que en términos de personal tienen los servicios Gendarmeria y Junji, con
18.354 y 11.000 personas cada uno.

Cuadro 5.5
Brecha salarial por estamento en el Ministerio de Justicia

Estamento Ministerio de Justicia Ministerio de Justicia (Sin Gendarmeria) Gendarmeria
Auxiliar -0,5% -0,8% 1,5%
Administrativo 43% 6,3% -3,2%
Técnico -10,9% 7.9% 1,3%
Profesional -1,5% -10,6% -9,0%
Directivo no profesional -1,8% -1,0% -9,0%
Directivo 12,3% -11,6% 2,4%

Fuente: Dipres 2014.
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Cuadro 5.6
Brecha salarial por estamento en el Ministerio de Educacién

Estamento Ministerio de Educacion Ministerio de Educacion (Sin Junji)

Auxiliar A7,0% -8,6% 12,0%
Administrativo A1% 2,3% -5,6%
Técnico -41,7% -8,7% -45,5%
Profesional -24,0% -4.9% -32,3%
Directivo no profesional 374% 374%

Directivo 4,3% 0,0% -6,1%

Fuente: Dipres 2014.

5.1.5 Horas extraordinarias

Para comparar ingresos de hombres y de mujeres es conveniente tratar aparte de las eventuales
brechas salariales, el como inciden otros componentes de los ingresos. En este sentido, cualquier
pago adicional podria agregar informacion al analisis anterior.

Los datos de la Direccion de Presupuestos muestran que el 45% de las horas extraordinarias corres-
ponden a los hombres y el resto es de mujeres (55%).

Cuadro 5.7
Distribucion de horas extraordinarias pagadas en el Gobierno Central
Estamento Hombres Mujeres Total
Auxiliar 15,3% 8,3% B,7%
Administrativo 74% 10,0% 17,4%
Técnico 8,6% 17,7% 26,4%
Profesional 13,1% 18,6% 31,7%
Directivos no profesional 0,2% 0,1% 0,3%
Directivos 0,4% 0,2% 0,6%
Total horas extraordinarias 45,0% 55,0% 100,0%

Fuente: Dipres 2014.

Nuevamente es interesante destacar que esos porcentajes estan influidos de modo importante por lo
que ocurre en los servicios del Ministerio de Salud, que como se comento estan fuertemente feminiza-
dos (66,3% son mujeres) y concentran casi la mitad del personal disponible del Gobierno Central.

En esos servicios, a las mujeres se les esta pagando mas horas extraordinarias porque son mas y
porque una gran parte de ellas (auxiliares paramédicos, tecnologos, y otras profesionales) se des-
empefan en turnos en hospitales (modalidad en la que las horas extraordinarias son mas comunes).

Cuando se profundiza en el analisis y se excluye lo que ocurre en esos servicios se detecta que los
hombres realizan 63,8% de las horas pagadas. En este caso, en que la proporcion de hombres y mu-
jeres es pareja (50,4% participacion femenina en el personal), la mayor proporcion de funcionarios
en el total de horas extras pagadas podria vincularse a una mayor capacidad de ellos de extender
sus jornadas laborales, ya que socialmente el cuidado de nifos, nifas y otras personas dependien-
tes se entiende en mayor medida como una carga femenina.



En el siguiente cuadro se presenta la cantidad de horas promedio pagadas a hombres y mujeres de
cada estamento. La cantidad promedio correspondiente a los hombres es 9,8 horas, al tiempo que
la de las mujeres es 8,9.

Como se destaco en parrafos anteriores, la informacion sobre horas extraordinarias pagadas esta
fuertemente influida por lo que ocurre en los servicios de salud, ya que al excluirlos se detecta
que a los hombres corresponden pagos promedio por 6,8 horas al mes y a las mujeres solo por 3,8.

Cuadro 5.8
Horas extraordinarias promedio” pagadas en el Gobierno Central
Estamento Hombres EES Total
Auxiliar JAR] B3 n7
Administrativo 11,2 79 9,0
Tecnico 8,2 93 89
Profesional 6,6 75 JAl
Directivos no profesional 45 6,9 53
Directivos 2,0 13 1,7
Total Horas Extraordinarias 9,8 89 9,3

(1) EL promedio mensual se calcula sobre la base del total del personal de la dotacion en funciones a junio de 2013.
Fuente: Dipres 2014
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VI. PARTICIPACION FEMENINA EN
ALTA DIRECCION DE EMPRESAS
PRIVADAS Y DEL ESTADO



Si bien en los Ultimos afos hemos observado a algunas mujeres ubicarse en posiciones de liderazgo,
todavia son una excepcion. En efecto, a pesar de los avances registrados y de la presencia femeni-
na en los cargos mas importantes del pais -Presidencia de la Republica, Senado, Central Unitaria de
Trabajadores (CUT)- menos del 50% de las mujeres participan del mercado del trabajo, 20 puntos
porcentuales menos que los hombres. Ademas, las ocupadas reciben en promedio ingresos 33% mas
bajos que sus pares masculinos.

Por otra parte, si bien en anos de escolaridad ya no se detectan diferencias significativas, la segmen-
tacion aln es muy importante en la educacion superior. Las jovenes continllan ubicandose en areas
vinculadas a la educacion y el cuidado, al tiempo que ellos en mayor proporcion se desarrollan en
campos cercanos a la ciencia, la tecnologia, la ingenieria y las matematicas (Comunidad Mujer, 2014).

Pero si hay un area en que las brechas entre hombres y mujeres son notablemente altas es en la
participacion de éstas en los cargos de alta direccion. En el caso del sector privado la presencia de
mujeres, especialmente en directorios, es muy baja (en torno a 5%).

Generar las condiciones y levantar las barreras para que tanto los hombres como las mujeres puedan
desarrollar sus talentos es clave para elevar la productividad y alcanzar un crecimiento inclusivo.

Por eso, se esta promoviendo una mayor presencia de las mujeres en la economia. Efectivamente,
ademas de llevar adelante politicas para elevar la participacion de las mujeres en el mercado de
trabajo en igualdad de condiciones con los hombres, el Gobierno viene implementado una politica
que busca activamente aumentar la participacion femenina en posiciones de liderazgo.

Adicionalmente, se promueve la adopcion por parte de las empresas privadas de las mejores
practicas internacionales en cuanto a gobiernos corporativos. Entre éstas esta la promocion de la
diversidad de género en la alta direccion de las empresas.

6.1 PARTICIPACION FEMENINA EN LA ALTA DIRECCION EN EL
ESTADO Y SUS EMPRESAS

Se busca fomentar participacion de las mujeres vinculadas al Estado y levantar barreras de acceso
al Gobierno y sus empresas. Son parte de esta estrategia, la implementacion de “Un Nuevo Trato
para el Empleo Publico” (ver capitulo 5), el perfeccionamiento del Sistema de la Alta Direccion PU-
blica (SADP) y el fortalecimiento del Servicio Civil -materializado en el proyecto de ley enviado al
Congreso en junio de 2015- y el aumento del porcentaje de mujeres en los directorios de empresas
publicas del Sistema de Empresas Publicas (SEP).

6.1.1 Participacion Femenina en la Alta Direccion en el Estado

El Consejo de Alta Direccion Publica (CADP) cuenta con representatividad de género desde su inicio, ya
que dos de sus cuatro integrantes son mujeres. Este consejo, en conjunto con otras areas de la Direc-
cion Nacional del Servicio Civil, tiene a su cargo el SADP. Este comenz6 en 2004 y ha ido expandiendo
su alcance no sélo a nuevos servicios publicos del Gobierno Central, sino también a otros organismos del
Estado y del ambito municipal. A abril de 2015, 1.256 cargos se llenaban por este Sistema.
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El analisis de las estadisticas historicas del Sistema permite identificar uno de los problemas que
éste enfrenta. De la revision de las cifras se desprende que el porcentaje de postulaciones se ha
mantenido en torno al 23% en una década (Grafico 6.1); es decir, practicamente no ha mostrado
cambios importantes desde que comenzo a operar. En 2013, por ejemplo, 59.149 mujeres y 199.238
hombres postularon a cargos.

Grafico 6.1
Presencia femenina en las postulaciones al Sistema de la Alta Direccion Publica
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Fuente: Direccion Nacional del Servicio Civil 2014.

Cuando se analizan las nominas de candidatos/as elegibles se detecta menor presencia femenina
en los procesos vinculados a cargos de primer nivel jerarquico. Efectivamente, la presencia prome-
dio de mujeres en estas postulaciones es aproximadamente 17% en los 10 afos de funcionamiento
del sistema. En el caso del segundo nivel jerarquico, la presencia femenina promedio es aproxima-
damente 25% en el mismo periodo.

En tanto, 29% es el promedio de mujeres nombradas en 10 afos. Cabe destacar que ese porcentaje
es mayor que el correspondiente a postulaciones, lo que estaria indicando que el gran desafio que
enfrenta el Sistema esta en la etapa de postulacion.

Tal como se refleja en el Grafico 6.2, la participacion femenina a nivel de nombramiento en esta
etapa ha fluctuado entre 24% y 34%.



Grafico 6.2
Presencia femenina en los nombramientos del Sistema de la Alta Direccion Publica
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Fuente: Direccion Nacional del Servicio Civil 2014.

Tal como se desprende de las estadisticas presentadas, el acceso de las mujeres a los cargos mas
altos en la escala jerarquica del sector pUblico es aln un desafio. De acuerdo con la OCDE (2014),
varios gobiernos reconocen que la diversidad de género contribuye a la transparencia, imparciali-
dad y representatividad ciudadana. Segln este informe de OCDE (2014), la Comision Europea desta-
ca la importancia de llevar adelante politicas que reflejen la diversidad de visiones de la sociedad
para asi impulsar un crecimiento inclusivo y una mejor gobernanza.

En el caso de Chile, las estadisticas sobre postulaciones del Sistema, comentadas en parrafos an-
teriores, sugieren que uno de los mas importantes problemas que se enfrenta a la hora de mejorar
el acceso de mujeres a los altos cargos de direccion ocurre durante el proceso de postulacion. En
este sentido, cabe sefalar que la presencia femenina en el estamento profesional del Gobierno
Central se sitGa en 55,1% (ver capitulo 5). Esto nos muestra que hay espacio para mejoras y estan
las bases para ello.

Del analisis en cuanto a igualdad de género del desempefio que ha mostrado el Sistema en sus
primeros diez afnos de funcionamiento, surge como recomendable informar respecto a las distintas
etapas del proceso del SADP y difundir las politicas llevadas adelante por la Direccién Nacional del
Servicio Civil en materia de reclutamiento, seleccion y desarrollo de personas. Difundir, por ejem-
plo, que el analisis de los curriculos de los y las postulantes para el SADP es ciego.

Contribuiria también desarrollar campafas para incentivar a las mujeres a postular y, por otra
parte, generar instancias de trabajo con head hunters.
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6.1.2 Participacion femenina en la Alta Direccion en las empresas del Estado

De las empresas que componen el SEP solamente cinco contaban con alguna mujer en su directorio
entre 2010-2014; dos ocupaban la presidencia. En términos porcentuales, los nUmeros reflejan que
solamente 5,3% de los y las 94 directores/as eran mujeres.

Cuadro 6.1
Composicion directorios de empresas del Sistema de Empresas Publicas a febrero 2014

Empresa Numero de Directores/as Numero de Mujeres
CasaMoneda 5 0
10

Correos

Cotrisa

Portuaria Antofagasta

Portuaria Arica

Portuaria Austral

Portuaria Chacabuco

Portuaria Coquimbo

Portuaria Iquique

Portuaria Talcahuano

_ oo | o o oo oo

Econssa

Lago Pefiuelas
EFE

Empormontt

Enacar
EPSA

EPV
Metro S.A.
Polla S.A.
Sasipa
Lofri S.A.

Total general

ool o o o

~N o NN oo w g s oo w W W W W w w o

v oo ~ o

o
S

(1): Ostenta el cargo de presidenta del directorio.
Fuente: Sistema de Empresas Publicas, Febrero 2014.

En la seccion 7.4 del documento se muestran los avances mas recientes en este ambito en linea con
las metas comprometidas.

6.2 PARTICIPACION FEMENINA EN ALTA DIRECCION DE EMPRESAS
PRIVADAS

La igualdad de género continda siendo un enorme desafio en Chile. Esto se vuelve evidente al ana-
lizar la participacion femenina en cargos de alta direccion en empresas privadas.

En cuanto a las primeras, solamente 1% de los cargos en los directorios de empresas que cotizaban
en la Bolsa de Comercio de Santiago y que constituyen el indice de Precio Selectivo de Acciones
(IPSA) estaba ocupado por mujeres en 2011, segun el estudio de Andrea Tokman (2011).



Debe destacarse que el analisis realizado a partir de cifras recientes refleja que la participacion
femenina en directorios de sociedades anénimas abiertas continla siendo baja. De acuerdo con
informacion provista por la Superintendencia de Valores y Seguros (SVS) de febrero de 2015, del
total de miembros de directorios IPSA 83% son hombres, 5% mujeres y 12% extranjeros/as. Si bien
no todas estas personas pueden ser identificadas a partir de la base de datos del Registro Civil,
informacion publica disponible permite sostener que el porcentaje total, incluyendo extranjeros/
as, no dista sustancialmente de 5%.

En tanto, cifras de la OCDE correspondientes a 2009 ubicaban ese porcentaje en torno a 5%, lo cual
situaba a Chile entre los paises con menor representacion femenina (ver Grafico 6.3).

Grafico 6.3

Presencia femenina en companias que cotizan en Bolsa 2009
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Fuente: OCDE (2012).

Segln el Informe de Desarrollo Humano en Chile de 2010 (PNUD, 2010), la participacion femenina
en directorios de grandes empresas' se mantuvo por debajo de 3% en 14 anos.

Cuadro 6.2
Composicion de directorios y altos ejecutivos de grandes empresas privadas
Ao Directorio Altos Ejecutivos
1995 3% 4%
2005 1% 5%
2009 2% 7%

Fuente: PNUD 2010.

Mientras tanto, el porcentaje de mujeres en la alta plana ejecutiva registro un leve ascenso desde
4% hasta 7% entre 1995 y 2009 (ver Cuadro 6.3).

Segun Andrea Tokman (2011) en su estudio “Mujeres en Puestos de Responsabilidad Empresarial”, la
participacion femenina en esos cargos se situ6 en torno a 5% en 2011, considerando las 39 empresas
que ese ano estaban en el IPSA.

16 En el caso de este informe el listado de grandes empresas se construye utilizando informacién de la Superintendencia de Valores y Seguros
(SVS) y de ProChile.
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Tanto el Informe de Desarrollo Humano en Chile de 2010 (PNUD, 2010) como el estudio de Andrea
Tokman (2011) consignan que la participacion femenina en cargos gerenciales se concentra en el
area de recursos humanos, legales y comerciales. Explican que esto tendria relacion con el tipo de
representacion de género predominante, que asocia el liderazgo femenino con ciertas habilidades
interpersonales como la empatia y la capacidad de gestionar equipos de trabajo.

Entonces, del analisis de las cifras se desprenden importantes brechas de género en la conforma-
cion de los gobiernos corporativos de las sociedades anénimas presentes en el IPSA. Segln Karen
Poniachik (2014) en su estudio “Mujeres en Directorios Corporativos: Un Desafio Pendiente”, tres
tipos de politicas se han utilizado en el mundo para enfrentar a esta situacion. Algunos paises euro-
peos, siguiendo a Noruega que impuso cuotas de género en 2003, han legislado en ese sentido. En
ese marco, la Comision Europea establecié como objetivo que 40% de los puestos en los directorios
de los paises miembros sean ocupados por mujeres. Australia, en cambio, tomo otra opcion: desde
2010 las empresas que cotizan en el mercado deben informar la composicion de sus directorios;
de no mostrar avances en materia de diversidad deben explicar el porqué de ello. Esta politica, ha
posibilitado incrementar el porcentaje de mujeres en directorios desde el 8,3% de 2009 hasta 18,8%
a fines de 2014. Reino Unido también adopt6 el modelo “cumpla o explique” y en la actualidad
cuenta con 21,6% de directoras frente al 12,5% de 2011. En Estados Unidos, en tanto, se prefiere la
autorregulacion, que hasta el momento no ha significado avances (Poniachik, 2014).
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VIl. POLITICAS PUBLICAS PARA
AUMENTAR LA PARTICIPACION DE
LAS MUJERES EN LA ECONOMIA



A pesar de los avances que se han experimentado desde 1990 a la fecha, en términos de participa-
cion laboral femenina general, participacion en cargos de relevancia, inclusion en emprendimien-
tos e integracion a la educacion superior, aln existen brechas que requieren de un impulso del
Estado, ya sea para acelerar procesos que pudieran darse junto con el crecimiento econdémico o
para generar saltos cualitativos que de lo contrario, por diferentes trabas, no sucederian.

7.1 LA AGENDA LABORAL

En la actualidad, se estan llevando adelante un conjunto de medidas tanto para fomentar una ma-
yor participacion de las mujeres en el mercado laboral, como para promover que las mujeres que
ya participan en el mercado lo hagan a través de empleos de calidad y se desempefien en activida-
des que les permitan desarrollar su maxima potencialidad sin restricciones.

7.1.1 Politicas para mejorar las condiciones de empleabilidad de mujeres

La evidencia refleja (ver Capitulo 2) que mujeres y jovenes de los primeros quintiles de ingresos
enfrentan dificultades para incorporarse al mercado de trabajo.

En cuanto a las primeras, diversos fenomenos inciden sobre sus problemas de empleabilidad. Por
ejemplo, haberse retirado del mercado durante largos periodos para dedicarse a tareas de cuidado
de sus hijos, hijas y de otras personas dependientes, el no haber culminado estudios secundarios y
los bajos salarios, entre otros.

En cuanto a los y las jovenes vulnerables, cabe destacar que al momento de cursar la educacion secun-
daria enfrentan diferentes obstaculos (exposicion a contextos riesgosos, maternidad y paternidad ado-
lescente, por ejemplo). Tras desertar, su insercion en el mercado laboral es precaria. La capacitacion
puede mejorar sus capacidades y, asi, potenciar su incorporacion al mercado del trabajo.

Minimizar los problemas de empleabilidad de mujeres y jovenes se constituye como una fuente de
dinamismo economico importante, ademas de ser uno de los requisitos que debe enfrentarse para
mejorar las condiciones de vida de sus hogares y reducir la probabilidad de caer en la pobreza.

Actualmente se estan implementando una serie de medidas que apuntan tanto a aumentar la par-
ticipacion laboral femenina -y también la de los jovenes-, como a promover que las mujeres que ya
se han incorporado al mercado de trabajo lo hagan a través de empleos de calidad y se desempefien
en actividades que les permitan desarrollar su maxima potencialidad sin restricciones.

Una de esas medidas es la implementacion de un nuevo programa de capacitacion, llamado +Ca-
paz, que tiene por meta capacitar para la empleabilidad a mujeres y jovenes vulnerables. Ellas
podran optar por una salida al emprendimiento o al trabajo dependiente. La capacitacion en oficios
a través de cursos de calidad de entre 200 y 300 horas, sumado a la intermediacion laboral que
incluye el programa, puede significar un cambio importante en la vida de estas personas, contribu-
yendo asi al fortalecimiento de su autonomia econdémica. Asimismo, se esta reforzando el subsidio
al empleo de la mujer, incrementando progresivamente el segmento de la poblacion a la que se
atiende. Ademas, se esta expandiendo la red de salas cunas y jardines infantiles, ya que una mayor
disponibilidad de cuidado infantil de calidad, monitoreado por las autoridades, es uno de los modos
mas efectivos de facilitar el acceso de las mujeres al trabajo (OCDE, 2008).
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7.1.2 Trabajo legislativo y género

Como se senald en el Capitulo 2, el trabajo doméstico es una actividad que concentra un por-
centaje importante de mujeres. El 19 de octubre se promulgé la Ley N° 20.785 que modifica las
condiciones de trabajo y las remuneraciones de los y las trabajadoras de casa particular. La ley
detalla contenidos minimos que debe contemplar el contrato de trabajo, asi como también reduce
a 45 horas semanales la jornada de quienes laboran puertas afuera (desde las 72 horas que permi-
tia la norma anterior) y precisa el descanso semanal tanto para trabajadoras puertas afuera como
puertas adentro, entre otros aspectos. Asimismo, se inicio el proceso de ratificacion del Convenio
N° 189 de la OIT, sobre trabajo decente para estos y estas trabajadoras.

Otro de los avances en materia legislativa fue la aprobacion de la ley que extiende a los padres
trabajadores el derecho de alimentar a sus hijos y perfecciona normas sobre proteccion de la ma-
ternidad. Esta ley promueve un cambio cultural, al perfeccionar y extender derechos vinculados
con la corresponsabilidad entre padres y madres, y al eliminar una forma de discriminacion.

7.1.3 Género en el proyecto de Ley que moderniza el sistema de relaciones
laborales

El Proyecto de Ley que Moderniza el Sistema de Relaciones Laborales, enviado al Congreso en di-
ciembre de 2014, garantiza la integracion de a lo menos una trabajadora asociada a la organizacion
u organizaciones que negocian en la comision negociadora laboral, en el caso de que ésta no esté
integrada por ninguna mujer.

En el mismo sentido, cabe destacar que durante la tramitacion del proyecto se incorporo6 una cuota
femenina en las organizaciones sindicales (minimo de 30% de mujeres en las directivas sindicales
de sindicatos base, federaciones, confederaciones y centrales sindicales, alli donde la afiliacion de
mujeres lo permita).

Se intenta asi garantizar que en la negociacion se considere la perspectiva de género. Por ejemplo,
se busca generar las condiciones para que se puedan abordar eventuales brechas salariales entre
hombres y mujeres que realizan trabajos de igual valor. Asimismo, se espera que en la negociacion
respecto a los pactos de adaptabilidad se ponderen los problemas que enfrentaran las mujeres para
asumir los cambios organizacionales derivados de la implementacion de sistemas excepcionales
de distribucion de jornada y descanso. La presencia de una mujer eleva la probabilidad de que
se pueda avanzar en esos ambitos, asi como también genera un contexto favorable para que se
analicen y adopten planes de igualdad en la empresa o medidas para conciliar la vida laboral con
las responsabilidades familiares de trabajadoras y trabajadores. De hecho, dentro de las materias a
negociar se incorpora expresamente los planes de igualdad de oportunidades y equidad de género.

Por otra parte, para poder incorporar de manera efectiva el enfoque de género en la negociacion,
uno de los requisitos mas importantes es que los sindicatos puedan solicitar y obtener informacion
sobre remuneraciones. De hecho, si bien la Ley de Igualdad de Remuneraciones (Ley N° 20.348)
fue positiva, ya que posiciond en el debate publico y legislativo la existencia de brechas salaria-
les significativas y facilitd la generacion de un consenso respecto a la necesidad de generar las
condiciones para reducirlas, en la practica no fue posible lograr avances importantes. Uno de los
elementos que obstaculizoé la aplicacion de la norma es la falta de informacion respecto a lo que
ganan personas -hombres y mujeres- que realizan trabajos de igual valor. Al respecto, se regula el
derecho de los sindicatos a solicitar a la empresa informacion sobre remuneraciones entre hombres



y mujeres. Esto es esencial para que ambas partes, empresa y sindicato, puedan destinar parte de
la negociacion a resolver esas brechas.

7.2 EMPRENDIMIENTO FEMENINO

7.2.1 Compras inclusivas: Mujeres proveedoras del Estado

Un sistema de compras puUblicas eficaz y eficiente, en el que participan todo tipo de proveedores
y proveedoras, se constituye como un instrumento para avanzar hacia un crecimiento inclusivo.

En esa linea, la Direccion ChileCompra ha ido incrementando la cantidad de proveedores y provee-
doras que participan activamente del sistema de compras publicas desde los 33.451 de 2003 -afo
de creacion del servicio- hasta los 119.000 de 2014.

En concordancia con ese crecimiento, los montos anuales transados por los organismos publicos en
la plataforma electrénica de ChileCompra han ido constantemente aumentando desde US$1.038
millones de 2003 hasta los US$10.200 millones de 2014. Este progresivo incremento en el niUmero
de oferentes ha significado mayor competencia y ahorro para el sistema.

Asi, en los 12 afos de existencia del sistema se han acumulado transacciones por aproximadamente
USS$70 mil millones; de ese total 38,6% corresponde a ventas de micro y pequefias empresas.

Proveen al Estado tanto personas naturales como personas juridicas; 23% de quienes se adjudican ne-
gocios con el Estado son personas naturales por montos que en conjunto superan los US$550 millones.

Debe senalarse que soélo en el caso de las personas naturales proveedoras es posible analizar la
representacion de las mujeres, no asi en el caso de las juridicas.

Del analisis de las cifras sobre negocios con personas naturales se desprende que la participacion
de las mujeres en el total de érdenes de compra ha fluctuado entre 35% y 39% en siete afnos, ubi-
candose en 36,5% en 2014.

En particular, en 2013, la brecha de género fue de 26 puntos porcentuales, mayor que la que in-
forma la encuesta NESI de ese ano sobre el trabajo por cuenta propia e inferior a lo que la misma
fuente reporta respecto a empleadores y empleadoras (Cuadro 7.1).

Cuadro 7.1
Participacion de hombres y mujeres, segun categoria ocupacional
Categoria Ocupacional Hombres Mujeres Brecha
Empleador/a 73,3% 26,7% 46,6%
Trabajador/a Cuenta Propia 54.1% 459% 8,2%
Ordenes de Compra ChileCompra 63,0% 37,0% 26,0%

Fuente: NESI 2013 y ChileCompra 2013.
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La informacion sobre montos transados refleja una brecha de género mayor, que pasa de los 26
(Cuadro 7.1) a los 52 puntos porcentuales (Grafico 7.1)

Esa expansion responde a los menores montos de transaccion que se generan en promedio a partir
de negocios con mujeres. También en este caso se aprecian porcentajes de participacion estables
entre 2007 y 2013.

Grafico 7.1
Montos transados: proporcion de hombres y mujeres
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Fuente: ChileCompra 2013.

Las estadisticas por region muestran que la presencia de mujeres en el total transado va desde el
14% de Atacama hasta el 42% de Tarapaca.

Segln informacion correspondiente a 2013, las mujeres se encuentran mas concentradas en las
transacciones menores a $100 mil (38%) y menos presentes en las de mas de $100 millones (22%).
Cabe advertir que los registros disponibles reflejan que la participacion femenina en el tramo su-
perior de operaciones ($100 millones) no superd nunca el 25%.

Para este periodo de Gobierno, ChileCompra se ha propuesto el desafio de aumentar la participa-
cion de las mujeres en las compras publicas. Ello requiere identificar y abordar barreras e inequida-
des de género, facilitando de ese modo una mayor participacion de mujeres en el Mercado Publico.

En esa linea, este servicio avanzara en la realizacion de diagnosticos que posibiliten dimensionar
brechas de género; realizara encuentros de capacitacion y sensibilizacion para quienes trabajan
en la organizacion; mejorara los sistemas de registros de capacitacion, inscripcion de usuarios,
atencion, etc.; llevara adelante programas de mejoramiento de gestion para las proveedoras vy, en
alianza con BancoEstado, facilitara el acceso de las mujeres del Programa Crece Mujer Emprende-
dora a la plataforma electronica de ChileCompra.

7.2.2 Mujeres, negocios y normativa

El Ministerio de Hacienda y el Banco Mundial firmaron un acuerdo de entendimiento para el esta-
blecimiento de un centro de investigacion y desarrollo del organismo en Chile.

El centro abordara, entre otras areas de trabajo, la recoleccion, procesamiento y analisis de las
bases de datos asociadas al estudio “Women, Business and the Law” (WBL).



En cuanto al area de trabajo y analisis de este apartado, debe destacarse que se trata de un pro-
ducto que permite, a través de la recopilacion de informacion sobre el entorno legal y regulatorio,
evaluar las restricciones o limitantes que enfrentan las mujeres para llevar adelante actividades
empresariales o desempefarse en un empleo en igualdad de condiciones con los hombres.

Se cubren seis dimensiones del marco normativo: acceso a las instituciones; uso de la propiedad;
acceso al trabajo; incentivos al trabajo; construccion de crédito y acceso a la justicia. Ademas, se
encuentra a prueba un séptimo indicador que refiere a la violencia de género.

En la practica se sistematiza informacion sobre normas legales escritas que, potencialmente, po-
drian constituirse como obstaculos para las mujeres en términos de oportunidades econémicas. Se
trata de un producto ambicioso, que en la actualidad abarca 143 paises y que, dada su robustez
metodologica, posibilita realizar comparaciones internacionales a quienes estan interesados en la
construccion y fortalecimiento de un marco juridico para la igualdad de género.

El producto muestra una evolucion notable desde 1960. Refleja como la mayor parte de los paises
OCDE, latinoamericanos, de Europa del Este y algunos asiaticos han logrado superar la mayor parte
de las barreras que hasta hace algunas décadas prevalecian.

Por otro lado, expresa muy claramente cuales son los paises mas atrasados en términos de igualdad
entre hombres y mujeres y en qué areas estan las barreras legales mas importantes. Sobresalen
algunos paises arabes y algunos africanos donde las mujeres, por ejemplo, no pueden trabajar sin
permiso de su esposo.

Chile se encuentra en el grupo de paises que ha dado grandes pasos a nivel de reformas legales. A
pesar de eso, en temas tales como participacion laboral, emprendimiento, acceso al financiamien-
to, brecha salarial, violencia contra la mujer, etc., la desigualdad entre hombres y mujeres es aln
muy alta.

Ello ocurre porque muchas veces entre la ley escrita y las practicas culturales existe una barrera no
siempre evidente que debe estudiarse. La base de datos que pone a disposicion WBL es un aporte
en la busqueda de un diagndstico acabado respecto a los efectos de la legislacion como promotor
de la igualdad entre hombres y mujeres. En algunas areas no se identifican barreras normativas,
pero practicas culturales reflejan que los postulados de la ley no se materializan.

La informacion que WBL pone a disposicion permite identificar barreras normativas, a lo cual hay
que sumar el estudio de la practica y sus costos.

7.2.3 Programa CreceMujer Emprendedora de BancoEstado

La Agenda de Productividad, Innovacion y Crecimiento (PIC) tiene entre sus objetivos generar las
condiciones para que la productividad de las empresas aumente.

De la comparacion con economias desarrolladas se desprende que la distancia en materia de pro-
ductividad es significativa. Las Mipymes, especialmente, enfrentan dificultades para crecer, inno-
var y mejorar su gestion y sus procesos productivos.

Los problemas de acceso al crédito son una traba importante para abordar esos obstaculos que,
finalmente, se constituyen como una limitante para el crecimiento econémico.
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Por eso, la agenda PIC potencia el rol de BancoEstado a través de su capitalizacion, entregandole
herramientas para expandir cobertura y mejorar las condiciones de crédito de las Mipymes, para
que éstas puedan conseguir capital de trabajo, incrementar sus ventas y ofrecer mejores empleos.

Las emprendedoras no son excepcion. Ellas, particularmente, deben superar importantes barreras
para financiar sus negocios. CreceMujer Emprendedora de BancoEstado tiene por objetivo optimi-
zar las condiciones de acceso a servicios financieros y no financieros, por parte de las empresarias
de menor tamano, contribuyendo al fortalecimiento, desarrollo y crecimiento de sus negocios.

El acceso al financiamiento a mujeres se facilita mediante una mayor comunicacion y el estudio con
enfoque de género de las solicitudes de crédito. También se mejora la oferta financiera para em-
prendedoras con el objetivo de satisfacer necesidades actualmente no cubiertas por el mercado.

Ademas, se incorporan elementos no financieros a los servicios de BancoEstado. Entre éstos, la
administracion de un sistema de informacion y enlace con programas y servicios para mujeres de
otras instituciones publicas de fomento, a través de una plataforma de asesoria presencial, virtual
y telefdnica; la generacion de instancias de informacion y difusion con dirigentas gremiales; el
desarrollo de iniciativas para potenciar las redes comerciales de las mujeres; y la implementacion
de acciones que vinculen a las clientas de BancoEstado con los cursos de capacitacion que estén
desarrollando expertos y expertas en sus territorios.

Actualmente, BancoEstado atiende a mas de 185.000 emprendedoras a través de su filial Ban-
coEstado Microempresas. En base a esa probada trayectoria, CreceMujer Emprendedora se esta
desplegando secuencialmente desde marzo de 2015 desde el sur del pais hasta el norte para
culminar la implementacion en Septiembre de este afio. Durante 2016 el programa se extendera
a los segmentos de pequeias y medianas empresas. Si bien, como se sefalo en el Capitulo 3, el
emprendimiento es actualmente precario en una proporcion importante, y puede, en cambio, ser
una alternativa de empleo de calidad, una fuente de mayores ingresos y una razon de realizacion
para muchas mujeres.

CreceMujer Emprendedora -en conjunto con el programa +Capaz de Sence y otras iniciativas de
la Agenda PIC- debe contribuir a cambiar esa realidad, generando las condiciones para elevar la
productividad de los emprendimientos femeninos, para que éstos efectivamente sean una fuente
de empoderamiento.

7.3 INICIATIVAS PARA MEJORAR EL EMPLEO PUBLICO FEMENINO

Como se menciond, una gestion publica de calidad requiere que las y los funcionarios publicos
laboren en condiciones dignas. Por eso, este Gobierno asumid el desafio de mejorar la calidad del
empleo publico, entendiendo que no puede tratarse de una politica de una administracion, sino
una tarea permanente del Estado.

Reducir las brechas entre hombres y mujeres es parte de la estrategia que se esta implementando,
que contempla acciones para fortalecer el ejercicio de los derechos laborales por parte de funcio-
narios y funcionarias. Asimismo, se realizaran esfuerzos para mejorar las condiciones de empleo
a partir de la estructuracion de los sistemas de recursos humanos de los organismos publicos. Del
mismo modo, se trabajara en aspectos que inciden en los niveles de eficacia y eficiencia en la
prestacion de servicios a la ciudadania, como los vinculados al ambiente laboral.



En los ultimos afos se han creado y difundido los siguientes instrumentos: el Instructivo Presiden-
cial sobre Buenas Practicas Laborales en la Administracion Central (2006); los Planes de Igualdad
de Oportunidades (1994, 2000, 2010); y el segundo Instructivo Presidencial sobre Buenas Practicas
Laborales en la Administracion Central (2015).

7.3.1 Instructivo presidencial

En términos practicos, uno de los principales componentes del actual plan para avanzar hacia un
nuevo trato para el empleo publico es el envio de un Instructivo Presidencial Sobre Buenas Practi-
cas Laborales en el Desarrollo de Personas en el Estado’.

A través de este instrumento se instruyo a los servicios del Estado que deberan impulsar e im-
plementar estrategias para elevar la calidad del empleo publico. En términos concretos, deberan
realizar acciones para mejorar los dispositivos ingreso, gestion de desempeiio, capacitacion y des-
vinculacion de las y los funcionarios publicos, entre otras areas de sus politicas de desarrollo de
personas. Se espera también que pongan atencion al estado de su servicio en materia de clima
laboral. Deberan promover la conciliacion de responsabilidades laborales con obligaciones familia-
res y desarrollar acciones para prevenir el acoso laboral y sexual. Asi también deberan fortalecer
el rol de los directivos, jefaturas y liderazgo de las personas.

7.3.2 Trabajo en mesas sectoriales

En el marco de la Mesa ANEF-Gobierno, en agosto de 2014 se constituyé una Mesa de Género y Co-
digo de Buenas Practicas Laborales (CBPL). Desde entonces se ha procesado y revisado informacion
estadistica sobre personal disponible y brechas salariales en la Administracion Central del Estado;
se realizo un balance sobre el SADP a diez afos de funcionamiento; se han organizado dos talle-
res de analisis de la Ley N°20.545 (modifica normas de proteccion a la maternidad e incorpora el
permiso postnatal parental) y de la jurisprudencia de la Contraloria General de la Republica en la
materia; y, por ultimo, esta en proceso una propuesta de estudio para evaluar el impacto del CBPL.

El Gobierno, la CUT y las organizaciones gremiales del Sector Publico suscribieron un acuerdo en
noviembre 2014'®, en el que comprometieron un conjunto amplio de medidas dentro de las cuales
se encuentran la fijacion de un reajuste general de remuneraciones, se precisaron valores para
aguinaldos de Navidad 2015 y Fiestas Patrias 2015, se establecio un bono de escolaridad, uno de
vacaciones y un aporte a los Servicios de Bienestar, entre otras medidas vinculadas a aspectos re-
muneracionales. Respecto a medidas relacionadas con la agenda de género efectivamente se rea-
lizaron compromisos en materia de inversion en infraestructura de cuidado infantil en los servicios
que tienen establecimientos propios, derecho a cuidado infantil por parte de los padres, postnatal
parental de las funcionarias publicas (se acuerda el envio durante 2015 de un proyecto de ley para
que durante ese periodo a las funcionarias se les pague la remuneracion con igual tratamiento que
en el caso del descanso postnatal), difusion y promocion del cumplimiento del nuevo instructivo
presidencial sobre buenas practicas laborales, evaluacion para el fortalecimiento del CBPL -inclu-
yendo materias de igualdad de oportunidades y de igualdad salarial-.

17  http://www.serviciocivil.gob.cl/sites/default/files/gabpres_001_2015_instructivo_bpl.pdf
18 http://www.serviciocivil.gob.cl/sites/default/files/protocolo_acuerdo.pdf
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7.3.3 Implementacion de la Reforma Tributaria: Mesa de trabajo para la no
discriminacion y género en procesos de reclutamiento y seleccion

La implementacion de la Reforma Tributaria es uno de los desafios mas importantes que enfrenta
el Ministerio de Hacienda durante el presente gobierno.

En ese marco, el esfuerzo asociado al proceso de fortalecimiento institucional en el que se en-
cuentran los servicios pUblicos que forman parte de la administracion tributaria es significativo. La
contratacion conjunta asociada a este fortalecimiento supera las 900 personas mediante un pro-
ceso gradual que se extiende hasta 2018 (Servicio Nacional de Aduanas, el Servicio de Impuestos
Internos y la Tesoreria General de la Republica).

Los mencionados servicios, en conjunto con el Servicio Civil -que participa en caracter de asesor- y
el Ministerio de Hacienda constituyeron la Mesa de Trabajo para la no discriminacion y género en
procesos de reclutamiento y seleccion.

Ademas de reuniones perioddicas para la preparacion de contenidos en materia de sensibilizacion
y capacitacion en no discriminacion y género que mantienen las unidades de género, los servicios
que componen la Mesa realizaron actividades de capacitacion.

A partir de los resultados de esas actividades e insumos generados, se avanzo en la elaboracion de
orientaciones que constituiran un insumo importante en los procesos de seleccion y reclutamiento
de los servicios involucrados.

Las concepciones sobre hombres y mujeres se proyectan como prejuicios inconscientes, es decir,
sesgos hacia ciertos grupos o categorias. A efectos de este proyecto se ha definido como importan-
te ser conscientes de sus efectos en los procesos de reclutamiento y seleccion y de la necesidad de
establecer como objetivo explicito reducir cualquier sesgo que pudiese existir al momento de rea-
lizar las contrataciones programadas en el marco de la implementacion de la Reforma Tributaria.

Este trabajo servira para generar capacidades que seran relevantes en otros procesos del area de
personas.

7.4 MUJERES EN ALTOS CARGOS

Para levantar restricciones en términos de desarrollo profesional, es necesario revertir la sub-
representacion femenina en espacios de poder. Por eso, para el periodo 2014-2018 se establecio
que: “Desde el primer semestre de Gobierno se integrara al menos una mujer, a cada uno de los
directorios de las empresas pUblicas. Y buscaremos durante el Gobierno la forma de incentivar una
mayor presencia de mujeres en los directorios de las empresas publicas, poniéndonos como meta
alcanzar un 40% en el periodo de Gobierno.”"

En linea con esa meta, a fines de 2014 todas las empresas que componen el SEP tenian al menos una
mujer en su directorio; de esas en cuatro habia una presidenta y en 11 habia una vice-presidenta.
En términos porcentuales, la presencia femenina en el SEP se situdé en 28,3%, aumentando en 23
puntos porcentuales el nivel de cierre de 2013.

19  Ver Programa de Gobierno Michelle Bachelet 2014-2018. “Chile de Todos”.



Cuadro 7.2.
Composicion de directorios de empresas del Sistema de Empresas Publicas 2014-2018

Empresa Numero de Directores/as Numero de Mujeres Cargo
CasaMoneda 5 1 Vicepresidenta
Correos 5 1 Presidenta
Cotrisa 3 1 Vicepresidenta
Portuaria Antofagasta 3 1 Vicepresidenta
Portuaria Arica 3 1

Portuaria Austral 3 1

Portuaria Chacabuco 3 1 Vicepresidenta
Portuaria Coquimbo 3 1 Presidenta
Portuaria Iquique 3 1 Vicepresidenta
Portuaria Talcahuano 5 1

Econssa y LP 5 2 Vicepresidenta
Lago Pefiuelas 5 2 Vicepresidenta
EFE 7 1

EMPORMONTT 3 1 Vicepresidenta
EPSA 5 1

EPV 5 1 Vicepresidenta
Metro S.A. 7 2 Vicepresidenta
Polla S.A. 7 1 Presidenta
Sasipa 5 3 Presidenta
Lofri S.A. 7 2 Vicepresidenta
Total general 92 25

Fuente: Sistema de Empresas Publicas, Diciembre 2014.

Por su parte, la SVS puso en consulta una propuesta para la modificacién de la Norma de Caracter
General (NCG) N°30 que incluye la consulta sobre diversidad en directorios y planta ejecutiva.

La SVS sometio a consulta publica una propuesta de modificacion de las Normas de Caracter Gene-
ral (NGC) N°341 y NCG N°30. Estas normas alcanzaban a todas las sociedades anénimas abiertas y
tenian por objetivo proveer al mercado de informacion referente al gobierno corporativo de estas
sociedades, fomentando asi la adopcion de mejores practicas. Asi, se invité al mercado a colabo-
rar con sus comentarios y a manifestar su interés de participar en las reuniones de trabajo para la
elaboracion de la normativa final.

Las nuevas NCG N°385 y N°386, resultado de ese proceso de consulta y perfeccionamiento, actua-
lizaron las practicas recomendadas en cuanto a gobiernos corporativos teniendo en consideracion
la experiencia y los avances que ha habido sobre la materia en los Ultimos afos tanto a nivel local
como internacional.

Se incorporaron practicas referidas a la diversidad de género en la composicion del directorio y
en la designacion de ejecutivos principales; asi como también se consideraron otros aspectos del
ambito responsabilidad social y desarrollo sostenible, del fortalecimiento de los procedimientos y
canales anonimos de denuncia ante eventuales irregularidades o ilicitos, de la mejora en la calidad
y confiabilidad de la informacion contenida en la autoevaluacion y del fortalecimiento de los pro-
cesos de gestion de riesgos.
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7.5 OTRAS MEDIDAS

Se aprob¢ la Ley de Reformas Politicas que incluye incentivos que apuntan a incrementar la pre-
sencia de mujeres en el Congreso. Existe evidencia respecto a que una mejor representacion de las
mujeres, ademas de aportar diversidad, incide en la formulacion de politicas pUblicas a través de
la incorporacion de temas que no son cubiertos frecuentemente en espacios masculinizados, por
ejemplo, infraestructura que es usada intensamente por mujeres (Chattopadhyay y Duflo, 2004).

Durante 2015, se tramitaran indicaciones al proyecto de ley que regula el tratamiento de la in-
formacion sobre obligaciones de caracter financiero o crediticio. La construccion de un sistema
de informacion que refleje tanto la historia positiva como la negativa constituye una herramienta
eficaz para facilitar el acceso al crédito a las mujeres, quienes en una alta proporcion no poseen
colaterales inmobiliarios y tienen, en promedio, ingresos mas bajos que los hombres.



CONCLUSIONES

El rol de la mujer en la sociedad ha evolucionado notoriamente en el ultimo siglo, consecutiva-
mente se han generado procesos de incorporacion de la mujeres en los diversos espacios de par-
ticipacion y decision de nuestro pais. A pesar de los avances aln subsiste una serie de brechas de
género que generan dificultades y limitaciones para el desarrollo tanto profesional como integral
de las mujeres.

El presente documento da luces de la situacion actual de las mujeres en diversos topicos y de las
iniciativas de politica publica que se hacen cargo de éstas brechas. A partir de éste analisis se des-
prende una serie de desafios que como pais es de vital importancia mantener presentes y seguir
trabajando en su superacion, para asi lograr un crecimiento con equidad de género.

Dentro de los principales desafios se encuentra, en primer lugar, la reduccidon de la brecha en
participacion laboral, la cual sigue estando por debajo de los estandares de la OCDE, por lo cual
aumentar la participacion femenina en el mercado laboral es clave para aumentar el crecimiento.
Dentro de las principales politicas pUblicas que actualmente se desarrollan para elevar la tasa de
participacion femenina en el mercado laboral se encuentran programas de capacitacion, la exten-
sion de la red de salas cunas y jardines infantiles y el subsidio al empleo de la mujer.

También en el ambito del mercado laboral, se vislumbra un segundo desafio: la disminucion de la
brecha salarial. Las mujeres ocupadas reciben en promedio ingresos 33% mas bajos que los hom-
bres, segln la Gltima NESI del INE. Esta brecha ha persistido, con pequeiias variaciones, en los
Ultimos afnos. Los principales esfuerzos gubernamentales en este tema estan relacionados con la
inclusion de una perspectiva de género en las negociaciones colectivas para que éstas aborden las
brechas salariales que existen.

Un tercer desafio que se encuentra latente es facilitar las condiciones para el emprendimiento fe-
menino, en especial asegurando el acceso de las mujeres al mercado financiero. El emprendimiento
es una muy buena opcion para que las mujeres participen en el mercado laboral, pero en muchos
casos esta opcion se ve limitada por la falta de acceso a crédito o capitales semillas que les permita
comenzar un emprendimiento. Actualmente se estan llevando a cabo programas como “CreceMujer
Emprendedora” del BancoEstado, especialmente enfocado en el emprendimiento femenino, ade-
mas de un sistema de compras inclusivas por parte del Estado que incentiva a las mujeres para que
éstas sean proveedoras del Estado.

Por Gltimo, a pesar de que hoy en dia la mujer representa una porcion importante de la fuerza de
trabajo del pais, las posiciones de liderazgo en el campo laboral en su gran mayoria son ocupadas
por hombres. Revertir esta situacion constituye un gran desafio, el cual debe ser abordado tanto
por las instituciones pUblicas como por las privadas. Dentro de las medidas de politica publica que
apuntan a este objetivo se encuentra la Ley de Reformas Politicas, que buscan aumentar la pre-
sencia de mujeres en el Congreso y las modificaciones regulatorias para facilitar la incorporacion
de mujeres a altos cargos de empresas.
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ANEXO



ESTADISTICAS SOBRE PERSONAL EN EL GOBIERNO CENTRAL

Las siguientes notas metodoldgicas son aplicables a todos los cuadros de este anexo:
El personal de la dotacion y fuera de dotacion declarado en los cuadros de este anexo (expuestos a
lo largo del texto) corresponde a aquel en funciones al 30 de junio de 2014, segln tipo de contrato

vigente y conforme al cargo en ejercicio a dicha fecha.

Los cuadros de este capitulo no incluyen el personal de las Fuerzas Armadas, de Orden y Seguridad
Publica, como tampoco a senadores o diputados.

Entre los directivos de cada institucion incluida en este analisis, se excluye al personal que se desempefia
como autoridades de Gobierno, contabilizando a los jefes superiores de servicio y directivos profesionales.

Son autoridades de gobierno la Presidenta, ministros/as, subsecretarios/as, intendentes, gobernadores/as.

El personal disponible incluye personal de la dotacion y fuera de la dotacion.

Hombres-Personal disponible

Estamentos
HSEEros Auxiliar Administrativo Técnico Profesional PIGL I Directivo Total
Presidencia de la Repiiblica 10 159 5 49 15 12 250
Congreso Nacional 85 33% 516 408 1 3 1391
Poder Judicial 0 2246 0 1234 0 1379 4859
Contraloria General de la RepUblica 143 125 73 658 3 4 1043
Ministerio del Interior y Seguridad Piblica 262 697 225 1826 9 160 3179
Ministerio de Relaciones Exteriores 69 82 38 812 10 34 1045
Ministerio de Economia, Fomento y Turismo 108 53 280 1612 1 193 m1
Ministerio de Hacienda a1 130 494 2780 40 445 5316
Ministerio de Educacion 573 803 8 2718 19 141 4592
Ministerio de Justicia 409 1929 11891 12520 540 312 17601
Ministerio de Defensa Nacional 280 674 1513 1148 0 58 3673
Ministerio de Obras Piblicas 110 1028 477 2328 30 61 6034
Ministerio de Agricultura 749 403 1857 2430 3 2 5664
Ministerio de Bienes Nacionales 9 38 56 41 3 17 385
Ministerio del Trabajo y Prevision Social 1] 674 685 2047 1 174 3765
Ministerio de Salud 8434 3678 6707 25862 61 465 45207
Ministerio de Mineria 15 12 18 408 1 18 582
Ministerio de Vivienda y Urbanismo 280 398 36 1842 4 135 2995
Ministerio de Transportes y Telecomunicaciones 38 87 393 537 1 36 1092
Ministerio Secretaria General de Gobierno yz 160 0 138 Iy 4 367
Ministerio de Desarrollo Social 79 254 9 107 9 84 1589
Ministerio Sec. Gral. De la Presidencia de la Rep. 0 L] 12 102 4 12 162
Ministerio Pdblico 266 383 262 935 0 56 1902
Ministerio de Energia 16 56 62 395 0 40 569
Ministerio del Medio Ambiente 1 28 34 324 4 3 414
Ministerio del Deporte 147 103 578 822 10 26 1686
TOTAL HOMBRES GOBIERNO CENTRAL 14.127 16.137 26,912 55.258 842 4,203 118.079

Fuente: Dipres 2014.



Mujeres-Personal disponible

Estamentos
oS Auxiliar Agglii'yg' Técnico Profesional Dire;rt;\;f) M0 Directivo
Presidencia de la Repliblica 2 I3 4 T 19 16 185
Congreso Nacional 7 203 566 M8 8 14 1.046
Poder Judicial 0 3403 0 2010 0 1.529 6.642
Contraloria General de la Republica 11 m 87 594 3 1 992
Ministerio del Interior y Seguridad Piblica 57 1.007 276 1.860 1 83 3.285
Ministerio de Relaciones Exteriores 11 75 56 600 5 I 975
Ministerio de Economia, Fomento y Turismo 15 1.024 366 1.568 6 120 3.099
Ministerio de Hacienda 39 1.444 4 2783 36 208 4.987
Ministerio de Educacion 1.895 1.674 6.619 6.785 n 103 17.098
Ministerio de Justicia 443 3.275 3.311 3.53% 148 17 10.829
Ministerio de Defensa Nacional 48 590 556 485 0 16 1.695
Ministerio de Obras Pdblicas 9% 816 653 1.305 10 4 2.903
Ministerio de Agricultura 1.689 745 917 1.695 7 60 5.113
Ministerio de Bienes Nacionales 3 119 65 176 3 10 376
Ministerio del Trabajo y Prevision Social 48 1074 1138 2.356 5 108 4729
Ministerio de Salud 6.652 13.186 33.248 35.306 52 301 88.745
Ministerio de Mineria 4 122 19 19 0 8 344
Ministerio de Vivienda y Urbanismo 40 584 400 1.949 4 74 3,051
Ministerio de Transportes y Telecomunicaciones 19 149 156 397 1 11 733
Ministerio Secretaria General de Gobierno 29 137 0 173 n 13 374
Ministerio de Desarrollo Social 18 491 165 1.779 13 il 2.537
Ministerio Sec. Gral. De la Presidencia de la Rep. 0 19 14 102 9 9 153
Ministerio Pdblico 114 769 268 756 0 38 1.945
Ministerio de Energia 5 12 40 196 0 11 364
Ministerio del Medio Ambiente 0 60 58 402 1 16 537
Ministerio del Deporte 49 125 255 493 4 6 932
TOTAL MUJERES GOBIERNO CENTRAL 11.293 31.449 49.714 67.815 380 3.018 163.669

Fuente: Dipres 2014.
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Personal disponible (hombres y mujeres) respecto al total

Ministerios

Auxiliar

Administra-
tivo

Técnico

Estamentos

Directivo no

prof, Directivo

Profesional

Presidencia de la Repiblica 0,004% 0,082% 0,003% 0,043% 0,012% 0,010% 0,154%
Congreso Nacional 0,033% 0,191% 0,384% 0,233% 0,007% 0,017% 0,865%
Poder Judicial 0,000% 1,899% 0,000% 1,151% 0,000% 1,032% 4,082%
Contraloria General de la Repblica 0,055% 0,141% 0,057% 0,444% 0,002% 0,023% 0,722%
Ministerio del Interior y Seguridad Piblica 0,113% 0,605% 0,178% 1,308% 0,004% 0,086% 2,294%
Ministerio de Relaciones Exteriores 0,028% 0,127% 0,033% 0,501% 0,005% 0,022% 0,717%
Ministerio de Economia, Fomento y Turismo 0,044% 0,546% 0,229% 1,129% 0,006% 0,111% 2,064%
Ministerio de Hacienda 0,165% 0,914% 0,345% 1974% 0,027% 0,232% 3,657%
Ministerio de Educacion 0,876% 0,879% 2,466% 3,376% 0,015% 0,087% 7,698%
Ministerio de Justicia 0,302% 1,847% 5,396% 2,149% 0,244% 0,152% 10,091%
Ministerio de Defensa Nacional 0,16% 0,449% 0,734% 0,580% 0,000% 0,026% 1,905%
Ministerio de Obras Publicas 0,783% 0,654% 0,401% 1,289% 0,014% 0,030% 3,172%
Ministerio de Agricultura 0,865% 0,407% 0,985% 1,464% 0,004% 0,100% 3,825%
Ministerio de Bienes Nacionales 0,011% 0,056% 0,043% 0,148% 0,002% 0,010% 0,270%
Ministerio del Trabajo y Prevision Social 0,078% 0,620% 0,647% 1,563% 0,006% 0,100% 3,015%
Ministerio de Salud 5,354% 5,985% 14,181% 1,110% 0,040% 0,272% 41,543%
Ministerio de Mineria 0,007% 0,087% 0,013% 0,213% 0,000% 0,009% 0,329%
Ministerio de Vivienda y Urbanismo 0,114% 0,349% 0,254% 1,346% 0,010% 0,074% 2,146%
Ministerio de Transportes y Telecomunicaciones 0,020% 0,084% 0,195% 0,332% 0,001% 0,017% 0,648%
Ministerio Secretaria General de Gobierno 0,019% 0,105% 0,000% 0,110% 0,015% 0,013% 0,263%
Ministerio de Desarrollo Social 0,034% 0,264% 0,091% 1,012% 0,008% 0,055% 1,464%
Ministerio Sec. Gral. De la Presidencia de la Rep. 0,000% 0,018% 0,009% 0,072% 0,005% 0,007% 0,112%
Ministerio Publico 0,135% 0,409% 0,188% 0,600% 0,000% 0,033% 1,365%
Ministerio de Energia 0,007% 0,060% 0,036% 0,210% 0,000% 0,018% 0,331%
Ministerio del Medio Ambiente 0,000% 0,031% 0,033% 0,258% 0,002% 0,014% 0,338%
Ministerio del Deporte 0,070% 0,081% 0,296% 0,467% 0,005% 0,011% 0,929%
TOTAL GOBIERNO CENTRAL 9,235% 16,890% 27,197% 43,682% 0,434% 2,563% 100,000%

Fuente: Dipres 2014.
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Porcentaje de mujeres respecto al total de personal disponible

Estamentos
Hsterics Auxiliar Agglii'yg' Técnico Profesional CIEETNE Directivo Total
Presidencia de la Replblica 16,7% 31,5% 44.4% 59,2% 55,9% 5T1% 42,5%
Congreso Nacional 7.6% 37% 52,3% 37.8% 40,0% 28,6% 42,9%
Poder Judicial - 58,0% . 62,0% - 52,6% 57,8%
Contraloria General de la RepUblica 71% 68,6% 54 4% 474% 50,0% 36,9% 48,7%
Ministerio del Interior y Seguridad Piblica 179% 59,1% 55,1% 50,5% 18,2% 34,2% 50,8%
Ministerio de Relaciones Exteriores 13,8% 77,0% 59,6% 42,5% 33,3% 45,2% 48,3%
Ministerio de Economia, Fomento y Turismo 12,2% 66,6% 56,7% 49,3% 35,3% 38,3% 53,3%
Ministerio de Hacienda 8,4% 56,1% 49,1% 50,0% 474% 31,9% 48,4%
Ministerio de Educacion 76,8% 67,6% 95,3% 3% 53,7% 2% 78,8%
Ministerio de Justicia 52,0% 62,9% 1,8% 58,4% 21,5% 73% 38,1%
Ministerio de Defensa Nacional 14,6% 46,7% 26,9% 29,7% - 21,6% 31,6%
Ministerio de Obras Piblicas 43% 44,3% 57,8% 35,9% 25,0% 28,2% 32,5%
Ministerio de Agricultura 69,3% 64,9% 3,1% 4,1% 70,0% 1,3% 47,4%
Ministerio de Bienes Nacionales 9,4% 75,8% 53,7% 2,1% 50,0% 37,0% 49,4%
Ministerio del Trabajo y Prevision Social 1,7% 61,4% 62,4% 53,5% 29,4% 38,3% 55,7%
Ministerio de Salud 441% 78,2% 83,2% 57,7% 46,0% 39,3% 66,3%
Ministerio de Mineria 1% 50,0% 51,4% 31,9% 0,0% 30,8% 371%
Ministerio de Vivienda y Urbanismo 12,5% 59,5% 55,9% 51,4% 14,3% 35,4% 50,5%
Ministerio de Transportes y Telecomunicaciones 33,3% 63,1% 28,4% 42,5% 50,0% 123,4% 40,2%
Ministerio Secretaria General de Gobierno 54,7% 46,1% . 55,6% 51,2% 35,1% 50,5%
Ministerio de Desarrollo Social 18,6% 65,9% 64,2% 62,4% 59,1% 45,8% 61,5%
Ministerio Sec. Gral. De la Presidencia de la Rep. . 31,3% 53,8% 50,0% 69,2% 42.9% 48,6%
Ministerio Piblico 30,0% 66,8% 50,6% 447% - 40,4% 50,6%
Ministerio de Energia 23,8% 66,7% 39,2% 3,2% . 21,6% 39,0%
Ministerio del Medio Ambiente 0,0% 68,2% 63,0% 55,4% 20,0% 41,0% 56,5%
Ministerio del Deporte 25,0% 54,8% 30,6% 37,5% 28,6% 18,8% 35,6%
TOTAL GOBIERNO CENTRAL 43,4% 66,1% 64,9% 55,1% 31,1% 41,8% 58,1%

Fuente: Dipres 2014.
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Dotacién de personal de Gobierno Central
(Distribucién por edad)

Porcentaje
35%
30% 28,4% 27[7% 29']%
249%
25% 21,7% 22,0%
20%
15%
10,5%
10% kil 81%
0,
s | 8% 35% l . 1% 4% »
70
o LI ]
Menos de 25 afios 25-34 afios 35-44 afos 45-54 aios 55-59 afios 60-64 afios 65 y mas afos
B Hombres Mujeres
Fuente: Dipres 2014.
Dotacién de personal de Gobierno Central
(Distribucion por afios de servicio)
Porcentaje
50% 43,2%
39,3%
40%
30%
20,6% 1990 19,6% 19,0%
20% 12,0% 10,8%
85% 78%
]
5 0 menos anos 6210 afios 11220 afios 21 a 30 afos 31y mas afios
B Hombres Mujeres
Fuente: Dipres 2014.
Movimientos de personal Gobierno Central
Sexo Movimientos de personal 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013
Ascensos y Promociones 3420 | 4435 8761 | 2739 3.076 | 5907 | 20964 = 8903 | 10.504 | 8.636 = 8.047
Mujeres
Recontrataciones en grado superior 2662 | 2.605 | 2998 | 5.038 | 10.070 = 8987 & 10.110 | 4720 | 6.433 = 7731 | 8.287
Ascensos y Promociones 3404 | 3694 | 5543 | 3936 | 351 3991 | 9959 | 13.881 | 4468 = 3773 | 6477
Hombres
Recontrataciones en grado superior 2599 | 1913 | 2589 | 4080 | 5.883 | 5428 | 6.765 | 3.635 4878 @ 53% | 6.062

Fuente: Dipres 2014.
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Ministerios

Brecha salarial Gobierno Central

Auxiliar

Administrativo

Estamentos

Técnico

Profesional

Directivo no
prof.

Directivo

Presidencia de la Repliblica 0,00% 3,80% -4,26% -6,36% -35,86%
Congreso Nacional -9,01% 11,62% 2,68% -9,50% -5,66%
Poder Judicial 117% 6,94% 459%
Contraloria General de la RepUblica -22,56% -5,93% 0,88% -4,67% 12,41% 418%
Ministerio del Interior y Seguridad Piblica A,12% 0,44% 9,72% -6,47% -13,66% -6,88%
Ministerio de Relaciones Exteriores -3,43% -1,25% 420% 10,73% 13,80% 43,01%
Ministerio de Economia, Fomento y Turismo -10,22% 3,96% -10,84% 2,15% -24,88% 489%
Ministerio de Hacienda 5,23% 7,35% 4,43% 5,09% -1,25% -6,93%
Ministerio de Educacion 17,05% 1,13% 41 1% -24,01% 37,40% 1,27%
Ministerio de Justicia -0,48% 4,26% -10,85% -11,47% -1,83% 12,35%
Ministerio de Defensa Nacional -13,62% 11,23% -10,84% -10,00% 3,67%
Ministerio de Obras Pdblicas 0,08% -0,49% -4,51% 6,96% 5,34% 157%
Ministerio de Agricultura 1,99% -0,68% 10,43% 5,17% -14,08% 2,86%
Ministerio de Bienes Nacionales -3,87% 2,42% 5,31% 1,47% -15,06% -1,56%
Ministerio del Trabajo y Prevision Social 13,84% -2,96% 1,88% -1,50% 347% 2,35%
Ministerio de Salud 5,17% -4,19% -4,58% 72% 3,38% -1,69%
Ministerio de Mineria -6,00% 4,63% 39,88% 11,29% -9,20%
Ministerio de Vivienda y Urbanismo 0,10% -1,58% -0,90% 5,21% -7,29% -3,52%
Ministerio de Transportes y Telecomunicaciones -1,15% 491% -5,40% -4,35% -6,29%
Ministerio Secretaria General de Gobierno 0,00% -4.93% -10,97% -9,30% -5,73%
Ministerio de Desarrollo Social -3,74% 5,48% 3,29% -8,64% 1,79% 1,20%
Ministerio Sec. Gral. De la Presidencia de la Rep. 51,84% -8,82% -4,66% -24,02% -2,28%
Ministerio Piblico -2,00% 1,49% A4,78% -18,29% -1,86%
Ministerio de Energia -4,88% 2,30% 10,83% -4,06% -0,59%
Ministerio del Medio Ambiente 341% 423% -3,04% -11,98% -9,25%
Ministerio del Deporte 11,73% -4,60% -10,70% -4,60% -5,83% 3,39%
TOTAL -12,70% -8,14% -3747% 17,16% -5,40% 11,59%

(1) (Salario promedio mujer- Salario promedio hombre)/ Salario promedio hombre.

Fuente: Dipres 2014.

Desafios de Politica Publica para un Crecimiento con Equidad 2015




GLOSARIO Y DEFINICIONES

CADP: Consejo de Alta Direccion Publica
CASEN: Encuesta de Caracterizacion Socioecondémica Nacional
CBPL: Mesa de Género y Codigo de Buenas Practicas Laborales

Coeficiente de Gini: Indicador, toma el valor 0 si la distribucion del ingreso es perfectamente igualitaria
y 1 si es completamente desigualdad.

CORFO: Corporacion de Fomento de la Produccion
CUT: Central Unitaria de Trabajadores

Dipres: Direccion de Presupuestos

EME: Encuesta de Microemprendimiento

ENE: Encuesta Nacional de Empleo

ENAP: Empresa Nacional del Petréleo

EUT: Encuesta de Uso del Tiempo

Fuerza de Trabajo: Personas en edad de trabajar que cumplen los requisitos para ser incluidas en la
categoria de ocupados o desocupados.

IPSA: indice de Precio Selectivo de Acciones

JUNJI: Junta Nacional de Jardines Infantiles

NENE: Nueva Encuesta Nacional de Empleo

NESI: Nueva Encuesta Suplementaria de Informacion

NGC: Norma de Caracter General

OCDE: Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos
PIC: Agenda de Productividad, Innovacion y Crecimiento
Poblacion en Edad de Trabajar: Poblacion de 15 afos o mas.
SADP: Sistema de Alta Direccion Publica

SBIF: Superintendencia de Bancos e Instituciones Financieras
SENAME: Servicio Nacional de Menores

SERNAM: Servicio Nacional de la Mujer

SEP: Sistema de Empresas PUblicas

SVS: Superintendencia de Valores y Seguros

Tasa de Participacion Laboral: Nimero de personas en la fuerza de trabajo expresado como porcentaje
de la poblacion en edad de trabajar.
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