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LA OTRA PANDEMIA:
CONSECUENCIAS EN EL EMPLEO FEMENINO
DIAGNOSTICO Y RECOMENDACIONES PARASU REACTIVACION

1. PRESENTACION

El presente documento es el resultado de un trabajo en conjunto de distintas
autoras y autores de Espacio Publico, que nace de la importancia de estudiar la
situacién del empleo femenino durante la crisis socioeconémica generada por
el Covid-19.

Este trabajo se sitla dentro de una discusién relevante a nivel nacional e
internacional, que radica en cdmo mejorar la situacion de las mujeres durante y
después de la crisis. Mas aun, busca evidenciar la importancia del rol activo de
las mujeres en el trabajo y la sociedad, apuntar a reducir las brechas de género
y avanzar hacia un mercado laboral mas equitativo.

Este informe consta de: (1) Introduccién; (2) Diagndstico de la Participacion Laboral
de las Mujeres en Chile en el Contexto de la Emergencia Sanitaria Covid-19;
(3) Revision de Politicas Puablicas Chilenas; (4) Revisién de Politicas Publicas
Internacionales y (5) Recomendaciones de Politicas Pdblicas.
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2. INTRODUCCION

La brecha de género en la participacién laboral es un fenémeno prevalente en el mercado
laboral. A nivel mundial, segin datos de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT,
2018), un 75% de los hombres desempefan labores remuneradas, mientras que las mujeres
solo lo hacen en un 49%. Pese que en afios recientes los paises de América Latina y el
Caribe han experimentado avances significativos en materia de igualdad de género, alin
queda mucho por hacer. En particular, los paises de esta zona han logrado posicionarse
como la segunda regién del mundo que més répido podria cerrar las brechas de género'
(segln el indice Global de la Brecha de Género 2021 elaborado por el Foro Econémico
mundial). El mismo reporte (The Global Gender Gap Report, 2021) recoge que, al ritmo
actual, la brecha de género en Oportunidades y Participacién Econémica tardara 267.7
afios en cerrarse a lo largo del mundo (World Economic Forum, 2021).

Se pronostica que en las naciones OCDE, los progresos logrados en el ambito laboral
de las mujeres podria volver a los niveles de hace 4 afios atras, 2017, recién a fines del
2021. Asi, en 17 paises de los 24 que sufrieron un aumento del desempleo generalizado
durante el 2020, las mujeres fueron quienes se vieron mas afectadas. Se estima que, si
para el ano 2030 la OCDE pretende haber recuperado lo destruido por la pandemia,
el progreso hacia la igualdad de género deberia ir al doble de su ritmo histérico. De lo
contrario, considerando el progreso alcanzado por los paises integrantes en los Gltimos
9 afios, tomaria al menos 22 afios para que la tasa de participacion laboral alcance el
nivel actual de la de los hombres, y 112 afios para reducir la brecha salarial (PWC, 2021).

Desde lairrupcidn de esta crisis sanitaria, generada por el virus SARS-CoV-2, las mujeres
son quienes han experimentado mayores efectos nocivos en su progresion laboral
(Alon, Doepke, Olmstead-Rumse, & Tertilt, 2020; ONU Mujeres, 2020). En particular, la
contraccién econémica ha reducido la ocupacién laboral de las mujeres, y ha aumentado
la precarizacién de sus condiciones laborales. En el caso de las mujeres de América
Latina y el Caribe, segin datos de la Comisién Econdmica para América Latina y el
Caribe (CEPAL, 2021), la pandemia ha generado un retroceso de més de 10 afios en su
participacidn laboral. Ademas, el mismo organismo reporta que varias de las mujeres
que se retiraron de la fuerza laboral no han retomado la busqueda de empleo por tener
que atender los cuidados en sus hogares. Por otra parte, un 56.9% de las mujeres en
América Latina, y un 54.3% en el Caribe, estan empleadas en sectores laborales en los
que se prevé un mayor impacto negativo del Covid-19, en el plano de la disponibilidad
de puestos de trabajo e ingresos (CEPAL, 2021).

' 59 afios, solo siendo superado por la region de Europa Occidental, regién que podria cerrar sus brechas de
género en 54 afios. En el extremo, faltarian 163 afios para que la regién de Asia Oriental y el Pacifico puede
cerrar sus brechas de género.
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Desde el primer trimestre mévil con presencia de Covid-19
en nuestro pais (febrero-abril 2020), la participacion laboral
femenina ha caido fuertemente, llegando a valores nunca
registrados desde el lanzamiento de la Encuesta Nacional
de Empleo (ENE) del Instituto Nacional de Estadistica (INE).
Es més, distintos medios? han destacado precisamente el
retroceso registrado en ese trimestre mévil, en el cual la
participacion laboral femenina cayé de un 52.1% -trimestre
movil de diciembre afebrero de 2020, a un 47.3% el trimestre
moavil de enero-marzo 2020. Es decir, hubo una reduccién
de 4.8 puntos porcentuales. No obstante, las caidas han sido
mucho mas abruptas en trimestre posteriores. En el trimestre
movil abril-junio de 2020 la tasa de participacién laboral
femenina fue de un 41.2%. Segun el registro estadistico
mas reciente de la Encuesta Nacional de Empleo (trimestre
mévil marzo-mayo 2021) la tasa de participacién femenina
es de un 45.3%.

La importancia de laigualdad entre los géneros, tal como
mencionan CEPAL & OIT (2019) en base al Objetivo de
Desarrollo Sostenible N°5: “no es solo un derecho humano
fundamental, sino la base necesaria para conseguir un
mundo pacifico, prospero y sostenible”. En el sentido
econdmico, apuntar a este problema y abordarlo puede
tener muchos beneficios. Precisamente, una mayor
participacién laboral femenina se relaciona con menor

desigualdad en losingresos, mayor crecimiento, y aumento
de la resiliencia econdmica. Si bien la medicién de un
impacto macroecondmico en si es dificil, dado que no es
facil identificar las diversas fuentes, estiman que, al reducir
la brecha en participacién laboral femenina, se pueden
ver resultados econémicos positivos (CEPAL & OIT, 2019).

Por otro lado, de acuerdo con ONU Mujeres (2021), la
disminucién del nimero de mujeres desocupadas genera
que las economias crezcan. En linea con lo anterior, si el
desequilibrio de género en el mercado del trabajo se
recuperase en 2025, el PIB podria crecer en todas las
regiones. Como consecuencia de esto, los ingresos fiscales
mundiales podrian aumentar en 1.5 billones de délares. Para
América Latinay el Caribe se estima que el crecimiento del
PIB seria del 4% (OIT, La brecha de género en el empleo:
iqué frena el avance de la mujer?, 2018).

Segun CEPAL, en el contexto de la crisis econémica generada
porla pandemia, la “caida del PIB del 7.7% en América Latina
y un aumento del desempleo de 10.4 puntos porcentuales
(asumiendo las mismas tasas de participacién de 2019),
tendrian un efecto negativo sobre los ingresos de los hogares.
Si se considera la sobrerrepresentacion de las mujeres en
los hogares pobres, alrededor de 118 millones de mujeres
latinoamericanas viviran en situacién de pobreza”.

2Ver Informe: La autonomia econémica de las mujeres en la recuperacién sostenible

con igualdad, CEPAL (2021).



https://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/46633/5/S2000740_es.pdf
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3. DIAGNOSTICO

de la participacion laboral de las mujeres en Chile
en el contexto de la emergencia sanitaria Covid-19

3.1 NIVELES Y BRECHAS DE PARTICIPACION LABORAL

Antes del inicio de la pandemia, Chile ya reportaba bajas tasas de participacién laboral
femenina. De acuerdo con lo planteado por Comunidad Mujer (2017), con datos de la
OCDE y Data base SIMS, solo el 55% de las mujeres entre 15y 64 afios participaban en
la fuerza de trabajo, mientras que para los hombres esa misma cifra ascendia a un 78%.
Como consecuencia, el pais reportaba menores tasas de participacién laboral femenina
que los paises de la OCDE (63%) y de los latinoamericanos (56%).

En la Figura 1% se observan las diferencias en las tasas de participacién laboral por sexo
y entre Chile y el promedio de los paises OCDE. Para los hombres, Chile aiin no alcanza
el nivel promedio OCDE entre 2010 y 2019, con diferencias entre 1%y 3%. No obstante,
para las mujeres, las diferencias son considerablemente mas altas: entre un 10% y 13%.
Este resultado se condice con lo anteriormente mencionado, reflejando que Chile esta
muy atrasado en materia de participacién laboral femenina.

Figura 1. Tasa de Participacién Laboral Chile vs. Promedio OCDE
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Fuente: Elaboracién propia con datos de Estadisticas OCDE

3Debido a la ausencia de datos para Alemania en el afio 2020, el promedio OCDE del afio 2020 no considera la
tasa de participacion de Alemania para dicho célculo.


https://stats.oecd.org/
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En efecto, Chile es el pais que presenta la mayor caida
en la tasa total de ocupacién de la OCDE en el afio 2020,
con un retroceso del 13%, quedando en el puesto 31 de
33 naciones. Este nivel, 42.7%, deja al pais en un nivel
equivalente al que se observaba en 2011, segidn (PWC,
2021). Usando datos de la Encuesta Nacional de Empleo
(ENE), realizada por Instituto Nacional de Estadisticas (INE),
se observa que algunos de los niveles de participacién y
ocupacién laboral registrados desde la llegada del Covid-19
a Chile, son los més bajos desde el afio 2010.

Tal como se observa en la Figura 2, durante este periodo
de crisis los niveles de participacidn y ocupacion a nivel
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Durante este periodo de crisis los niveles de participacion y ocupacion a nivel nacional
han llegado a niveles nunca registrados desde el afo de lanzamiento, 2010, de la

Encuesta Nacional de Empleo. Si bien la caida ha sido importante tanto para
hombres como para mujeres, estas iiltimas siguen estando en una posicién
de desventaja, respecto a su participacion laboral.

nacional han llegado a niveles nunca registrados desde
el aflo de lanzamiento, 2010, de la Encuesta Nacional de
Empleo. Si bien la caida ha sido importante tanto para
hombres como para mujeres, estas Ultimas siguen estando
en una posicién de desventaja, respecto a su participacion
laboral. Adicionalmente, estas cifras no presentan un
comportamiento con una tendencia clara. A pesar de
que existen ciertas recuperaciones intertrimestrales y
los niveles actuales son més altos al compararlos con
trimestres mas criticos, aln existe incertidumbre. Lo
anterior, dado que no se puede saber con exactitud las
medidas de confinamiento que experimentara el pais y/o
el panorama sanitario futuro.


http://bancodatosene.ine.cl/
http://bancodatosene.ine.cl/
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Figura 3. Brechas Tasa de Participacién Laboral por regién (2020-2021)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de la Encuesta Nacional de Empleo, INE

Sibien a nivel nacional, son las mujeres quienes se han visto
més perjudicadas en términos laborales desde la llegada del
Covid-19 a Chile; existe heterogeneidad a nivel regional. En
particular, al inspeccionar las brechas de participacién laboral
por sexo entre el trimestre movil enero-marzo de 2020y los
resultados de participacion laboral del mismo trimestre, pero
en 2021, se notan diferencias en la participacion laboral por
sexoy porregion. En particular, en 6 regiones el descenso
porcentual de la Tasa de Participacion Laboral ha sido més
importante para los hombres que para las mujeres. En el
extremo, se evidencia una disminucidn casi nula para los
hombres, pero muy fuerte para las mujeres en la regién
de Aysén. En cambio, para ambos grupos (hombres y
mujeres), las mayores disminuciones se presentan en la
regién de la Araucania.

3.2 PARTICIPACION LABORAL SEGUN SECTOR ECONOMICO

Tal como se presenté anteriormente, en Chile y el mundo,

existen grandes brechas de género en la participacién
y ocupacién laboral. Lo anterior se muestra con una alta
heterogeneidad en paises de América Latina segun el rubro o
el sectorecondmico en cuestion (CEPAL, 2019). “Los mercados
laborales latinoamericanos se caracterizan, ademas, por
una marcada segmentacion horizontal, consecuencia de
los elevados grados de heterogeneidad estructural y de
los nudos constitutivos de la desigualdad de género, lo que
delimita lainsercion laboral de las mujeres concentrandolas
en algunos sectores de la economia.” (CEPAL, 2019).

En el contexto actual y tal como observa en la Figura 4, en
Chile, las mujeres han experimentado de forma sostenida
variaciones interanuales negativas méas pronunciadas
que los hombres en relacién a la cantidad de ocupados
por trimestre mévil, segun datos de la Encuesta Nacional
de Empleo. En efecto, tal como menciona CEPAL (2021)
“se prevé un impacto alto en la actividad econdémica y el
empleo en sectores altamente feminizados”.


http://bancodatosene.ine.cl/
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Usando datos de la Encuesta Nacional de Empleo y la
Clasificacién Industrial Internacional Uniforme de todas
las actividades econdmicas (ClIU), Revisién 4 (Rev. 4),
se muestra como se evidencia lo anterior en el contexto
chileno. Para efectos practicos se presentan las brechas,
concentracién ocupacional y variaciones interanuales de las
tres ocupaciones mas feminizadas y las mas masculinizadas
en Chile*, buscando dar cuenta de los efectos diferenciados
por sexo de la pandemia en materia laboral.

2020 abr-jun

En Chile, las mujeres han experimentado de forma sostenida
variaciones interanuales negativas mas pronunciadas que los

hombres en relacién a la cantidad de ocupados por trimestre mévil, segin
datos de la Encuesta Nacional de Empleo.
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*Para todas las mediciones se usan como base los trimestres méviles del afio 2019.

Enlas Figuras 5y 6 se observan los 3 sectores mas feminizados
y masculinizados, respectivamente. Se evidencian enormes
brechas de género segin la rama o sector econémico
analizado. Tal como planteala OITy el PNUD (2019), existen
fuertes disparidades en la composicién del mercado
laboral por sexo, donde las &reas que se relacionan con
los servicios estdn més feminizadas, mientras que aquellas
que se relacionan con el sector primario, la industria, y el
transporte estdn mas masculinizadas (OIT & PNUD, 2019).

4 Para efectos de representatividad, en todos los casos la seleccién de las tres ocupaciones se basaré en el hecho de que dicha actividad econémica o
sector represente al menos el 1% de las o los ocupados, seglin corresponda y seguin los datos de la Gltima Encuesta Nacional de Empleo del Instituto
Nacional de Estadisticas, INE. *Este criterio dej6 fuera al sector de Suministro de electricidad, el cual si bien es el tercer sector mas masculinizado, no

alcanza a representar el 1% de los ocupados.


http://bancodatosene.ine.cl/
http://bancodatosene.ine.cl/

LA OTRA PANDEMIA:
CONSECUENCIAS EN EL EMPLEO FEMENINO
DIAGNOSTICO Y RECOMENDACIONES PARA SU REACTIVACION

12

Actividades de los Hogares

Figura 5. Porcentaje como Empleadores

de Ocupados por Sexo
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Econdémica CIIU Rev4.
Trimestre mévil marzo-
mayo 2021.
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Fuente: Elaboracién propia a
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de Empleo, INE

Figura 6. Porcentaje de Construccidn
Ocupados por Sexo en
Sectores Masculinizados
Seglin Rama de Actividad
Econémica ClIU Rev4.
Trimestre mévil marzo-

mayo 2021.

91.75%

Fuente: Elaboracién propia a
partir de la Encuesta Nacional

de Empleo, INE

Las Figuras 7,8, 9,10y 11, muestran como los sectores més
concentrados en mujeres o “feminizados” (figuras 7 y 9) han
experimentado descensos mucho més pronunciados para
las mujeres (figuras 8y 10y 11). Destaca el caso de larama
de actividad econdmica: Actividades de los hogares como
empleadores?®, sector que llegd a presentar variaciones
interanuales negativas cercanas al 50%. Cabe mencionar
que este sector representaba en el trimestre mévil marzo-
mayo de 2019, aproximadamente el 9% de las mujeres
ocupadas o empleadas: 331.872 de las 3.781.866 mujeres
ocupadas en dicho trimestre. Sin embargo, en el mismo

Actividades de Atencion

Ensefianza
de la Salud Humana

M Hombres [l Mujeres

Transporte y

Mineria ;
Almacenamiento

16.65%

83.35%

B Hombres

M VMujeres

trimestre movil (para controlar por efectos estacionales)
enlosafios 2020y 2021, la cantidad de mujeres empleadas
en dicho sector cayd a 203.033, en 2020 y a 211.839 en
2021. Lo anterior implica un descenso de mas de 100.000
mujeres empleadas, casi un tercio en relacién con la
cantidad de mujeres empleadas en dicho sector en 2019.
Decrecimiento, por lo demés, muy por encima de las
variaciones interanuales de la cantidad de total de mujeres
empleadas. En efecto, lo anterior da cuenta de una crisis
laboral mucho mas profunda en un sector fuertemente
feminizado, de hecho, el méas feminizado de nuestro pais.

5 Esta clase (Actividades de los hogares como empleadores de personal doméstico) comprende las siguientes actividades: actividades de los
hogares como empleadores de personal doméstico, como sirvientes, cocineros, camareros, ayudas de cdmara, mayordomos, lavanderos, jardineros,
porteros, mozos de cuadra, conductores, conserjes, institutrices, nifieras, preceptores, secretarios, etcétera. El personal doméstico empleado puede
asi declarar la actividad de su empleador en los censos o estudios, aunque el empleador sea un particular. El producto resultante de esta actividad
es consumido por el propio hogar empleador. No se incluyen las siguientes actividades: prestacion de servicios, como servicios de cocina, jardineria,
etc., por proveedores independientes de servicios (empresas o particulares). Fuente: Naciones Unidas (2009). Clasificacién Industrial Internacional
Uniforme de todas las actividades econémicas (ClIU), Revisién 4. Pagina 301.



http://bancodatosene.ine.cl/
http://bancodatosene.ine.cl/
http://bancodatosene.ine.cl/
http://bancodatosene.ine.cl/
https://unstats.un.org/unsd/publication/seriesm/seriesm_4rev4s.pdf
https://unstats.un.org/unsd/publication/seriesm/seriesm_4rev4s.pdf
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Lo anterior en linea con lo mencionado por ONU Mujeres
&PNUD (2021): “El trabajo doméstico remunerado ha sido
particularmente impactado por las medidas de aislamiento
social implementadas por los Estados para contener la
propagacion del virus, con resultados desproporcionados en
la situacién de millones de mujeres. Segun estimaciones, el
sector doméstico emplea entre 11y 18 millones de personas,
con una altisima participacién relativa de las mujeres cercana
al 93%. En promedio, el sector representa entre el 10 y el
14% del empleo femenino de la region, con una incidencia
de la informalidad cercana al 77% de las trabajadoras, las
cuales carecen de acceso a las prestaciones de la seguridad
social (seguro de salud, licencias, jubilacién, etc.)".

En los otros dos sectores econémicos méas feminizados:
(1) Enseflanza y (2) Actividades de Atencién de la Salud
Humana, se evidencian distintas tendencias. En el caso de
la salud, existen recuperaciones trimestrales sostenidas
para el caso de las mujeres, llegando a niveles similares
e inclusive levemente superiores a los reportados antes
de la pandemia. En efecto, de los sectores feminizados
analizados, el sector de la salud es el que presenta una
mayor recuperacion de la ocupacion laboral femenina. Por
otro lado, para los hombres si bien existen oscilaciones
sin una tendencia clara, algo notorio es que no se
reportan variaciones intertrimestrales negativas. Situacién
radicalmente opuesta para las mujeres, las cuales en esta

2020 may—jul
2020 jun—ago
2020 jul-sep
2020 ago—oct
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2020 oct—dic
2020 nov—ene
2021 dic—feb
2021 ene—mar
2021 feb—abr
2021 mar—may
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*Para todas las mediciones se usan como base los trimestres moviles del afio 2019.

drea (salud) experimentaron descensos intertrimestrales
superiores al 10%. En el sector o rama econdmica Ensefianza,
por otra parte, existe una alta dispersion en los resultados,
sobre todo para los hombres, quienes experimentan
aumentos y descensos muy abruptos entre los Gltimos
trimestres méviles de 2020 y los primeros trimestres
moviles de 2021. Para las mujeres, en cambio, se observan
variaciones intertrimestrales negativas entre 10% y 20%.

Respecto a los sectores masculinizados, segin datos de la
Encuesta Nacional de Empleo (trimestre mévil marzo-mayo
de 2019, 2020y 2021) y tal como se observa en las Figuras
12 y 14, la disparidad de género es més amplia en estos
sectores que en los sectores feminizados antes analizados.
Cabe mencionar que, la disparidad en estos sectores no es
nuevay se mantiene -con pequefias variaciones- en periodos
previos a la pandemia del Covid-19. El caso mas notable es|la
rama econdmica de la Construccién, dicho sector representa
entre el 12%y 14% de los hombres ocupados (en los trimestres
analizados), no obstante, del total de mujeres ocupadas,
menos del 2% trabaja en este sector. Cabe mencionar, sin
embargo, que, desde fines de 2020 e inicios de 2021 existe
unatendencia al alza -con ciertas variaciones- de la presencia
de mujeres en este sector. Pese a lo anterior, aiin no existe
una claray sostenida tendencia que permita conjeturar que
el sector en cuestidn ha experimentado una reversién en su
concentracién de género.
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En el caso de la salud, existen recuperaciones trimestrales sostenidas para el caso

de las mujeres, llegando a niveles similares e inclusive levemente superiores a los
reportados antes de la pandemia. En efecto, de los sectores feminizados analizados, el
sector de la salud es el que presenta una mayor recuperacion de la ocupacion laboral femenina.
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Se constata que la crisis sanitaria ha tenido un impacto negativo mas
profundo para las mujeres que para los hombres, tanto en sectores

feminizados como en sectores masculinizados.

En los otros dos sectores con una mayor concentracién de
hombres: (1) Transportes y Almacenamiento, y (2) Mineria,
se presentan variaciones intertrimestrales negativas mas
grandes para las mujeres que para los hombres, pese a
una mayor presencial masculina en ambos sectores. Es
mas, mientras las mujeres han experimentados variaciones
intertrimestrales negativas cercana al 40%, los hombres nunca
han superado nise han acercado al 30% de decrecimiento
en la cantidad de ocupados en ambos sectores. Las Figuras
15y 16 ilustran lo antes sefalado.

Dados los resultados antes expuestos, se constata la
existencia de fuertes heterogeneidades en el nivel,
proporcién y evolucién de la ocupacién laboral segin

el sexo y sector econdmico. Sin perjuicio de lo anterior,
mediante esta revisidén también se constata que la crisis
sanitaria ha tenido un impacto negativo méas profundo
para las mujeres que para los hombres, tanto en sectores
feminizados como en sectores masculinizados. En efecto,
existen sectores con registros evolutivos negativos en
torno al 10% para las mujeres, salud, hasta el caso més
extremo, Actividades del hogar como empleador, sector
en el que se han registrado variaciones intertrimestrales
negativas cercanas al 50% para las mujeres. Este sector,
precisamente, tal como han mencionado ONU Mujeres &
PNUD (2021), ha sido uno de los mas afectados por la crisis
sanitaria Covid-19, y que ademas presenta fuerte grados
de informalidad®.

¢Ver Boletin Estadistico: Informalidad Laboral, Edicién 14, INE.
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3.3 USO DELTIEMPO Y RAZONES DE INACTIVIDAD

En este apartado se reportaran principalmente los resultados
de la Ultima ronda de la Encuesta Social Covid-19 del
Ministerio de Desarrollo Social, publicada en noviembre de
2020. Esta encuesta presenta informacion sobre la situacion
socioecondmica de los hogares en Chile, araizde laemergencia
sanitaria por Covid-19. En ella se estudia la situacién laboral
actual, los eventos necesarios para que las personas decidan
buscar un trabajo, y las razones que explican la inactividad
de algunos integrantes del hogar, entre otros. A su vez, en
esta encuesta se evidencian dindmicas vinculadas al uso
deltiempo, a la distribucion de las tareas en el hogar, y a las
costumbres asociadas a la crianza. Para capturar lo anterior
se analizarén preguntas relacionadas con la inactividad y
las labores domésticas, puesto que tienen el potencial de
explicar el comportamiento laboral de las mujeres.

De acuerdo con Contreras, Hurtado & Sara (2012), las
percepciones de género sobre el cuidado de la familia y
aquellas sobre el cuidado del hogar son factores importantes
al momento de entender las decisiones laborales de
las mujeres. Los resultados de este estudio muestran el
efecto de dos indices de percepcién de género’, sobre la
participacion laboral femenina. Estos tienen como objetivo
capturarlarelevancia de los estereotipos de género, es decir,
creencias preexistentes sobre el rol de la mujer en el hogar
y las labores domésticas y de cuidado. Particularmente, se
estima que estos indices reducen la participacion femenina
en 18.6 puntos porcentuales de probabilidad. Esto demuestra
que los roles de género juegan un rol importante en las
decisiones laborales de las mujeres. En linea con lo anterior,
segun los resultados de la dltima Encuesta Nacional del Uso
del Tiempo realizada por el INE (2015) las mujeres dedican,
en promedio, 3 horas mas que los hombres a actividades de
trabajo no remunerado. Estas se refieren a actividades de
trabajo doméstico, de cuidados y de apoyo a otros hogares.

ONU Mujeres y CEPAL (2020) sefialan que si bien “en
América Latina y el Caribe, desde antes de la pandemia,
las mujeres dedicaban el triple de tiempo que los hombres
altrabajo de cuidados no remunerado, esta situacion se ha
visto agravada por la creciente demanda de cuidadosy la
reduccion de la oferta de servicios causada por las medidas
de confinamiento y distanciamiento social adoptadas para
frenar la crisis sanitaria”. En efecto, segin INE (2021), parte de
las mujeres que no estén participando del mercado laboral,
no lo hacen portener que realizar cuidados y quehaceres

domésticos. Las restricciones de movilidad (cuarentenas
y toques de queda) han profundizado la situacién antes
descrita, debido al cierre de escuelas, jardines infantiles y
salas cunas; establecimientos que operan -en definitiva-
como lugar de cuidados para nifios y nifias.

En base a los resultados de la Encuesta Social Covid-19, se
constata que ante la pregunta: ;Qué tendria que ocurrir para
que busque trabajo durante las proximas cuatro semanas?,
existen marcadas diferencias en las respuestas que entregan
hombresy mujeres. Una mayor proporcién de mujeres -que
de hombres- estaria dispuesta a trabajar si las salas cunas,
jardines infantiles, escuelas o colegios abrieran o contaran
con apoyo para cuidar. No obstante, en la Figura 17 (Evento
Necesario para la Busqueda de Empleo) se observa que
estos porcentajes son bajos en relacién con el total. Lo
anterior, principalmente por el hecho de que mas del 70%
de hombres y mujeres que no trabajan ni estan buscando
un empleo, afirman no estar pensando en buscar un trabajo.

Respecto a las causales por inactividad, se ve una mayor
diferencia por sexo, particularmente en cuanto a las labores
domeésticas y de cuidados. Para los hombres, estas tres
causales: (1) cuidar a adultos mayores u otro familiar, (2)
cuidar a niflos o nifias y realizar (3) quehaceres del hogar,
representan solo el 1,5% de las razones por las que no trabajan.
Para las mujeres, en cambio, estas 3 razones representan en
su totalidad el 28% de las razones por las que no trabajan
(ver Figura 18. Principal Razén de Inactividad Laboral). En
consecuencia, el trabajo de cuidados y labores domésticas
(no remuneradas), es concebido como un mayor obstaculo
para las mujeres al momento de acceder al mercado laboral.

»

ke

En consecuencia, el trabajo de cuidados y labores

domésticas (no remuneradas), es concebido como un

mayor obstdculo para las mujeres al momento de acceder
al mercado laboral.

7 [ndice de percepciones de género sobre el cuidado del hogar (IPGCC)y el indice de percepciones de género sobre el cuidado de la familia (IPGCF).
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Figura 17. Evento
necesario para la
busqueda de empleo

4
=2
=X
©
s 3
g
B
e
©
3 2
=)
[
(5]
i
1
) ——
Fuente: Elaboracién propia a Hombres Mujeres
partir de la segunda ronda de
la Encuesta Social Covid-19
Ministerio de Desarrollo Social o . . .
y Familia®. I Apertura salas cuna, jardines infantiles, escuelas o colegios [l Contar con apoyo para cuidar
Figura 18. Principal 20
razon de inactividad 19
laboral 18
17
16
o 15
S 14
3 13
£ 12
g n
2 10
= 9
2 8
s 7
§ 6
£ 5
4
3
2
Fuente: Elaboracién propia a (1) r——
partir de la segunda ronda de ]
la Encuesta Social Covid-19 Hombres Mujeres
Ministerio de Desarrollo Social
y Familia. B Cuidaraadultos mayores o a otro familiar [l Cuidara nifios o nifias [ Quehaceres del hogar

8 Los bajos porcentajes de la muestra de opciones graficadas de esta pregunta, se debe en particular al hecho de que tanto hombres como mujeres
contestan en su mayoria que “No esta pensando en buscar trabajo” en esta pregunta.
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3.4 FACTORES CULTURALES: HIJOS Y ESTADO CIVIL

Las brechas de participacién laboral entre hombres y
mujeres no solo guardan relacién con los tipos de trabajo
y/o decisiones educativas. Existen otros fenémenos ligados
alaculturay los contextos familiares en los que las mujeres
(y hombres) se desenvuelven (Contreras & Plaza, 2010).
En particular, la presencia de hijos o hijas (en especial de
edades mastempranas)y el estado civil, o la presencia de
una pareja, pueden reducir fuertemente la participacién
laboral de las mujeres (Garcés, Rodriguez, & Soto, 2015).

Tal como se muestra en la Figura 19, existe una brecha de
participacion laboral mucho mas pronunciada entre las
personas casadas que entre las personas solteras. Es mas,
en el caso de las mujeres casadas, éstas nunca superan
el 50% de participacion laboral, en cambio las mujeres
solteras desde 2014 siempre superan dicho umbral. En
|[inea con este resultado, Contreras, Puentes & Bravo
(2012) encuentran que, para las mujeres en Chile, existe

una correlacién negativa entre el estar casada o teneruna
parejay la participacion laboral.

Para las parejas casadas, Barth, Kerr & Olivetti (2017)
muestran que, en linea con lo resultados antes reportados,
la divisién del trabajo del hogartiende a limitar las opciones
de carrera de las mujeres, en especial para aquellas con
educacién universitaria. De forma particular, ademas, esto
parece estar fuertemente vinculado con la llegada de hijos
o hijas, hecho especialmente costoso para las parejas
donde ambos céonyuges tienen estudios universitarios.
De forma similar, Troske & Voicu (2009) usando datos de
EE. UU., muestran que las mujeres con mayor educacion
son las méas perjudicadas en términos de participacion
laboral al tener un hijo. De forma similar, pero relacionado
adicionalmente a la presencia de hijos en el hogar y
analizando la realidad estadounidense, Montenovo et al.
(2020) encuentran que los padres y madres solteros (de
los cuales 72% son mujeres), experimentaron la mayor
disminucién en el empleo.

Figura 19. Tasa de Participacién Laboral por Sexo y Estado Civil
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Enla Figura 20 se observa que existen menos brechas de género
entre las personas solteras. Esto es consistente, ademas, con
los hallazgos previamente mencionados. Las mujeres casadas
aumentan su retiro del mercado laboral de forma creciente a
medida que tienen mas hijos o hijas, reforzando la hipétesis
de que la tenencia de hijos para estas mujeres se configura
como un obstaculo para acceder al mercado laboral. Esta
situacién es distinta para el caso de las mujeres solteras, las

cuales aumentan sustancialmente su participacion laboral
cuando pasan detener0a 1 hijo. Solo experimentan unafuerte
disminuciéon de participacion laboral cuando pasan de tener
3 a4 o mas hijos/as. Lo anterior podria estar explicado -en
parte- por la alta presencia de hogares monoparentales, en
su mayoria solo con la presencia de la madre, situacién que,
en efecto, generaria mayores incentivos para salir al mercado
laboral (Ministerio de Desarrollo Social y Familia, 2020).

Figura 20. TPL por sexo, estado civil y cantidad de hijos
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Ministerio de Desarrollo Social y Familia. Las categorias del eje x representan el nimero de hijos. La categoria 4

implica la tenencia de 4 o mas hijos.


http://observatorio.ministeriodesarrollosocial.gob.cl/encuesta-casen-2017
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4. REVISION DE POLITICAS
PUBLICAS EN CHILE

4.1 POLITICAS LABORALES Y DE CUIDADOS

A continuacién, se presentan las principales politicas e iniciativas gubernamentales
dirigidas a la reactivacion del empleo en el contexto de la crisis sanitaria Covid-19. Lo
anterior ha implicado la generacién de politicas publicas dirigidas a reactivar el empleo,
velar por el resguardo sanitario de la poblacién mediante ayudas econdmicas directasy
proporcionales a las necesidades y cantidad de integrantes del nicleo familiar, permitir
la permanencia laboral -entendiendo los contextos familiares, como la necesidad de
cuidados de los menores- e incentivar la formulaciéon y levantamiento de emprendimientos,
en especial por parte de las mujeres.

Estas son las principales politicas dirigidas a proteger el empleo y proveer de los medios
necesarios -mediante inyecciones de dinero de forma directa a las familias mas vulnerables-
para el resguardo sanitario y el cuidado de menores. En las siguientes subsecciones
se profundizard en el andlisis de las politicas de recuperacion laboral con enfoque de
género. Por ultimo, en Anexos se presenta un resumen de las principales iniciativas
que buscan potenciar el emprendimiento y la generacién de redes de colaboracién
profesional entre mujeres. Finalmente, cabe mencionar que, dados los periodos y las
fechas de aplicacién de ciertas politicas, se realizard un andlisis de datos con un enfoque
de género, de acuerdo a la disponibilidad de datos, buscando dar cuenta de cémo han
impactado estas politicas a los y las chilenas.
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Ley de Proteccién

al Empleo
Fecha: 06-04-2020

Ingreso Familiar

de Emergencia
Fecha: 16-05-2020

LaLey N°®21.277 (Ley de Proteccién al empleo), entrega acceso a prestaciones del seguro
de desempleo, ante situaciones excepcionales. En efecto, establece que el empleador
estard obligado a pagar las cotizaciones previsionales y de salud ante la disminucién
de la jornada laboral o la suspensién de la relacién contractual de trabajo. Ademas, el
trabajador recibira parte de su remuneracion a través del Seguro de Cesantia. Tal como
se observa en la Figura 21, esta politica ha beneficiado mayoritariamente a hombres.

Figura 21. Suspensiones de Contratos Aprobadas Segtin Sexo, Ley N° 21.227

70

Acto de Autoridad Pacto Suspensién Contrato

60

Suspensiones de Contrato Aprobadas, %
Ley. 21227

I Hombres [l Mujeres

Fuente: Ficha estadistica semanal Ley de Proteccién al Empleo y Ley del Seguro de Cesantia, al 11 de julio de
2021, Superintendencia de Pensiones.

SecrealaleyN°21.230, que establece la entrega de un “Ingreso Familiar de Emergencia”
(IFE), compuesto -en un inicio- por 4 aportes con cargo fiscal. En sus inicios el monto
y la entrega de este beneficio estaba sujeto a evaluacion socioeconémica del hogar
segun el Registro Social de Hogares (RSH) y dependia de la cantidad de integrantes del
hogar. Esta ley sufre cambios luego de la publicacion de la Ley N°21.243 que modifica la
duraciény los montos de este beneficio estatal. Establece la revisién del Gltimo registro de
informacién social. Anteriormente la Ley N° 21.230 establecia la revisién de informacion
a contar de marzo del afio 2020 del Registro de Informacién Social, y una cobertura del
80% de los hogares mas vulnerable.

El07 de junio de 2021 se publica la tltima modificacién -a la fecha- de este beneficio Ley
N°21.352. Esta ley establece el denominado “IFE Universal”, el cual aumenta los montos a
pagar alos beneficiarios, y establece una universalidad del beneficio, pues este nuevo IFE
proporcionaingresos a todos los inscritos en el RSH, con excepciéon de aquellos hogares
con ingresos promedios individuales superiores a $800.000 pesos.


https://www.spensiones.cl/portal/institucional/594/articles-14632_recurso_1.pdf
https://www.spensiones.cl/portal/institucional/594/articles-14632_recurso_1.pdf
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1144080
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1144080
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1145400
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1146901
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1160772
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1160772
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De acuerdo a informacién del Ministerio de Desarrollo Social y Familia (MDSF), el IFE
ha sido un apoyo a las familias chilenas que ha tenido un especial enfoque de género.
En particular, el Informe Ingreso Familiar junio (15-07-2021), disponible en la pagina del
MDSF, sefiala que: “este es un apoyo que siempre ha llegado con especial fuerza a los
hogares con jefatura femenina, quienes son parte de los grupos més afectados durante
la pandemia. Lo que se ve reflejado en que, en cada uno de los 13 aportes del IFE a la
fecha, alrededor de un 60% de los hogares beneficiados son liderados por mujeres”. Sin
embargo, el Informe Final IFE de junio de 2021, da cuenta de que si bien este beneficio
ha llegado en mayor proporcién a las mujeres, al compararlo con datos administrativos
-proporciéon de hogares con jefaturas femeninas y masculinas inscritas en el RSH-, los datos
de las y los potenciales, y efectivos beneficiarios, son en definitiva bastante parecidos:
“de los 12 beneficios, 2.562.772 tienen como jefa de hogar a una mujer, lo que equivale
aun 54,9% del total de hogares que se encuentran en el Registro Social de Hogares que
recibié alguno de los beneficios sefialados (4.665.279 hogares). Proporcién muy cercana
al 54,5% de hogares con jefaturas femeninas que estén inscritos en el RSH.” Se constata
de esta manera que este beneficio ha llegado en una proporcién bastante parecida a
hombres y mujeres, considerando datos administrativos de inscritos en el RSH.

Distribucién por Sexo del Total de Beneficiarios del IFE
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2.264.467

Beneficiarios Totales

2.735.684

Beneficiarios Totales

2.995.441

Beneficiarios Totales

41,9%

Beneficiarios Hombres

43,6%

Beneficiarios Hombres

44%

Beneficiarios Hombres

44,2%

Beneficiarios Hombres

58,1%

Beneficiarios Mujeres

56,4%

Beneficiarios Mujeres

56%

Beneficiarios Mujeres

55,8%

Beneficiarios Mujeres

De los 12 beneficios, 2.562.772 tienen como jefa de hogar a una mujer, lo que

equivale a un 54,9% del total de hogares que se encuentran en el Registro
Social de Hogares que recibié alguno de los beneficios sefialados (4.665.279

hogares). Proporcién muy cercana al 54,5% de hogares con jefaturas femeninas que
estan inscritos en el RSH.
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Ley de crianza Se publicael 27 de julio de 2020 la Ley N° 21.247, denominada “Ley de crianza protegida”,
protegida la cual tiene como objetivo beneficiar a madres, padresy cuidadores de los nifios y nifias.
Fecha: 27-07-2020 En particular, esta ley busca resguardar la seguridad sanitaria y la salud de los nifios y

nifas a través del otorgamiento de extensiones de licencias médicas de postnatal parental
(Licencia Médica Preventiva Parental, LMPP) o la suspensién de la relacién laboral por
parte del o la trabajadora por motivos de cuidado del o de los nifios. Permitiendo el
acceso a las prestaciones de la Ley de Proteccion al Empleo N°© 21.227.

La Ley de Crianza Protegida se modifica con la Ley N° 21.351 (Nueva Ley de Crianza
Protegida). A diferencia de la suspensién laboral contemplada originalmente en la Ley
de Crianza Protegida y en la Ley de Proteccién del Empleo, la Nueva Ley de Crianza
Protegida se financia en su totalidad con cargo al Fondo de Cesantia Solidario, sin utilizar
los montos de la Cuenta Individual de Cesantia del trabajador?.

Respecto a la Licencia Médica Preventiva Parental, la prensa destaca que de acuerdo a un
balance realizado por la Superintendencia de Seguridad Social, se han realizado 249.344
solicitudes entre el 27 de julio de 2020, hasta el 29 de junio de este afo. En particular, de
esas solicitudes, 93.274 corresponden a la primera solicitud, lo cual equivale a un 79.3% del
total de potenciales beneficiarios (La Tercera, 2021). En relacién con el segundo beneficio:
suspensién laboral por motivos de cuidados de los menores nacidos a partir del 1 de enero
de 2013, de los 23.664 beneficiados, 22.695 corresponden a mujeres y 955 a hombres'®.
Es decir, 96% de los beneficiarios son mujeres y 4% hombres. Resultado en linea con lo
antes reportado, en relacién a la divisién de las tareas o labores de cuidado de menores.

Suspensién Laboral por Motivos de Cuidados de Menores

e Q85 » 4%

""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""" Beneficiarios Totales

> 23.664

o 22,695 » 96%

? Fuente: Administradora de Fondos de Cesantia Chile

® '9Existen 14 beneficiarios sin informacion o clasificacion sobre su sexo.

Mesa de Trabajo Mujer  Se crea la Mesa de Trabajo “Mujer y Construccién”, alianza pUblico-privada entre el

y Construccion Ministerio de la Mujer, la Camara Chilena de la Construcciény cinco carteras de Gobierno.
Fecha: 01-08-2020 Esta medida busca atraer a mas mujeres a este rubro. Entre las medidas se encuentra la

capacitacién de 3 mil mujeres y un visor de ofertas laborales del drea de construccién.



https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1147763
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1147763
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1147763
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1144080
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1161023
https://www.latercera.com/pulso-pm/noticia/casi-el-80-de-los-potenciales-beneficiarios-de-licencia-para-padres-extendida-en-pandemia-ha-hecho-la-primera-solicitud/BHBXLXI4WFD7FERDN4F4WJ7DPE/
https://www.afc.cl/ley-proteccion-al-empleo/nueva-crianza-protegida
https://minmujeryeg.gob.cl/?p=39560
https://minmujeryeg.gob.cl/?p=39560
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Subsidio al Empleo

linea Regresa
Fecha: 28-09-2020

Bono Ayuda Familiar
Fecha: 02-04-2021

Fondo de Garantia

para Pequeiios
Empresarios (FOGAPE)

Esta linea del Subsidio al Empleo esté dirigida a las empresas y busca mediante el
financiamiento de una porcién de la renta del trabajador, incentivar el retorno al trabajo
luego de la suspension del contrato bajo la Ley de Proteccidon del Empleo. Este beneficio
dura 6 meses y entrega $160.000 por cada trabajador que retorne a su puesto laboral.
Tiene como tope salarial para los posibles beneficiarios que su renta no supere el monto
equivalente a 3 ingresos minimos mensuales $961.000. En el caso de las mujeres mayores
de 18 afios, los jévenes entre 18 y 24, los hombres mayores de 55 afios, personas en
situacién de discapacidad y beneficiarias de alguna pensién de invalidez, el monto del
beneficio es de $200 mil pesos chilenos mensuales. Segun datos de SENCE hasta el 6 de
junio del presenta afo, el total de trabajadores que han sido favorecidos con este beneficio
ascienden a 134.090 personas, de los cuales un 57% son hombres y un 43% mujeres.

L 91T% &L 43%

Beneficiarios Hombres Beneficiarios Mujeres

Segun datos de SENCE hasta el 6 de junio del presenta afio, el total de trabajadores
ue han sido favorecidos con este beneficio ascienden a 134.090 personas
de los cuales un 57% son hombres y un 43% mujeres.

Beneficio de pago uUnico. Este beneficio equivale a un pago tnico de $50.000 por hogar,
pero varia segun ciertos criterios. Asi, se entregard un monto mensual de $40.000 por
persona en comunas en Fase 2 y de $25.000 en Fase 3, respecto al Plan Paso a Paso. En
marzo de 2021, se establece el pago automatico por cuatro meses, por cada integrante
de los hogares correspondientes.

Es un fondo estatal que tiene como objetivo entregar distintos tipos de financiamiento
o leasing FOGAPE 2021. Este va dirigido desde instituciones financieras, ya sean
publicas o privadas, para micro y pequefios empresarios, exportadores, sostenedores
y organizaciones de pequefios empresarios. Se han incorporado también las Medianas
Empresas, y de forma transitoria las Grandes Empresas que no cuenten con garantias (o
que tengan garantias insuficientes), (CMF, 2020). Fue creado en 1980, con aportes del
Estado de Chile, por decreto de Ley N° 3.472, (FOGAPE, 2021). La administracién del
Fondo corresponde al Banco del Estado de Chile, quien posee representacion legal y
fiscalizacién por la Comision para el Mercado Financiero (CMF).

El 24 de abril de 2020 se promulga la Ley N° 21.229 que da pie a: (i) un aumento de capital
del Fogape y (i) una flexibilizacion de los requisitos de otorgamiento de garantias. Ademas,
se aprueba el Reglamento de Administracion del Fondo de Garantia para Pequefios
y Medianos Empresarios, aplicable a las lineas de garantia del Covid-19, (CMF, 2020).


https://www.bonoayuda.cl/
https://www.fogape.cl/que-es-fogape/
https://www.fogape.cl/que-es-fogape/
https://www.fogape.cl/que-es-fogape/
https://www.fogape.cl/que-es-fogape/
https://www.cmfchile.cl/portal/estadisticas/617/articles-29101_recurso_1.pdf
https://www.fogape.cl/normativa/
https://www.cmfchile.cl/portal/estadisticas/617/articles-29101_recurso_1.pdf
https://www.diariooficial.interior.gob.cl/publicaciones/2020/09/28/42766/01/1822168.pdf
https://www.diariooficial.interior.gob.cl/publicaciones/2020/09/28/42766/01/1822168.pdf
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Para poder postular a este fondo, las empresas deben cumplir ciertos requisitos, el fondo
tiene ciertos limites y garantias y puede ser utilizado para ciertas actividades (CMF, 2021).

Esto se enmarca en la crisis generada por la pandemia de Covid-19, buscando asi paliar
los efectos nocivos de la crisis en la economia, particularmente sobre la liquidez de las
empresas. Asi buscan facilitar el financiamiento de las empresas para evitar que esto las
afecte permanentemente.

Asi, esta ley autorizé un aumento de capital para el fondo, por hasta 3 millones de ddlares
e incorpord una serie de flexibilizaciones transitorias (60 meses). Entre ellas destacan:

¢ Permitir adicionalmente a grandes empresas acceder al financiamiento garantizado.

¢ Aumentar el monto maximo de financiamiento susceptible de ser garantizado a pequefias
y medianas empresas.

e Aumento del porcentaje méximo de la cobertura de garantia para el mismo grupo de
empresas.

Dado lo anterior, se crean tres programas Fogape, en el marco de respuesta de reactivacion
econdmica frente al Covid-19:

1. FOGAPE COVID-19
Fecha: 02-04-2021

Se enmarca en la Ley N° 21.229, este Fogape “aumenta el capital del fondo de garantia
para Pequefios y Medianos Empresarios, y flexibiliza temporalmente sus requisitos”
(CMEF, 2021). Segun esta Comision, el nimero de solicitudes asciende a 427 mil, siendo
283 mil las que han sido cursadas hasta la fecha (mayo 2021). Esto corresponde al 66%
de ellas. Por su parte, la tasa de rechazo es del 18%.

Figura 22. Porcentaje Segun Sector Econémico Créditos Cursados FOGAPE Covid-19
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Fuente: Ministerio de Hacienda



https://www.cmfchile.cl/portal/principal/613/w3-propertyvalue-43539.html#especial_cmfeduca
https://www.cmfchile.cl/portal/prensa/615/articles-47582_doc_pdf.pdf
https://reporte.hacienda.cl/fogape-reactiva/
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2. FOGAPE REACTIVACION
Fecha: 03-02-2021

Se enmarcaen laLey N°21.307, y “modifica el Fondo de Garantia para Pequefios y Medianos
Empresarios (FOGAPE), con el objeto de potenciar la reactivacién y recuperacién de la
economia” (CMF, 2021). El total de solicitudes recibidas es de 122 mil, y 72 mil han sido
cursadas, lo que corresponde a que el 59% de las solicitudes habian sido cursadas hasta
mayo del 2021. La tasa de rechazo es del 12,5%.

Figura 23. Porcentaje Segun Sector Econémico Cantidad de
Operaciones FOGAPE Reactiva
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Fuente: Ministerio de Hacienda

3. FOGAPE POSTERGACION
Fecha: 21-04-2020

Se enmarcaen laLey N°21.299, este Fogape “permite la postergacién de cuotas de créditos
hipotecarios, y crea la garantia estatal para caucionar cuotas postergadas” (CMF, 2021). Las
solicitudes de este programa son de un total de 9.300. De ellas, 7.400 han sido cursadas,
es decir, el 80%. Ademas, la tasa de rechazo es baja, siendo inferior al 2%.

Como se observa en las Figuras 22 y 23, los programas FOGAPE Covid y Reactiva, han
beneficiado principalmente a dos sectores: servicios y comercios, y luego en proporciones
similares a los sectores Agricolay Pesca, Construccién, Industriay Produccién, y Transporte
y Comunicaciones. Si bien no contamos con informacién para realizar un anélisis en
funcion del sexo de los beneficiarios, puesto que son fondos para empresas, podemos
ver sus efectos segun el grado de concentracién de hombres o mujeres a nivel nacional
en estos sectores. En efecto, y tal como se observa en ambos gréficos, la mayoria de los
sectores beneficiados son masculinizados.


https://www.cmfchile.cl/portal/prensa/615/articles-47582_doc_pdf.pdf
https://reporte.hacienda.cl/fogape-reactiva/
https://www.cmfchile.cl/portal/prensa/615/articles-47582_doc_pdf.pdf
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4.2 BONO COMPENSATORIO SALA CUNA

El Articulo 203 del Cédigo del Trabajo, establece que todas las
empresas que tienen 20 o més de trabajadoras, independiente
de su estado civil y edad, obligatoriamente deben contar con
salas cunas para que las madres puedan alimentar a sus hijos
o hijas y dejarlos mientras ellas estan en el trabajo.

Através del dictamen Ley Ord. N° 6758/86 del 24 de diciembre
de 2015, se establece la posibilidad de dar cumplimiento
al articulo 203 del Cédigo del Trabajo, por medio de una
compensacién monetaria, en situaciones donde mediante
un certificado médico no se recomiende el envio de un
menor a una dependencia de sala cuna, segin el Ord. N°
6758/86. Lo anterior en contraposicion a lo establecido en
el Ord. N° 761 de 11 de febrero de 2008, el cual especifica
que: "el empleador no puede dar por satisfecha la obligacion
en anélisis mediante la entrega de una suma de dinero a la
madre trabajadora, cantidad supuestamente equivalente
o compensatoria de los gastos que irrogaria la atencién de
un menor en una sala cuna”, y a los ordinarios, N° 4257 del
28 octubre 2011y 701 de 07 de febrero de 2011, los cuales
establecen que un antecedente desaconsejando el envio
del menorauna dependencia de sala cuna “no es suficiente”
para acordar el bono compensatorio de sala cuna.

Pues bien, andlisis posteriores, tal como sefala el Ord.
N°6758/86, permiten el establecimiento del Bono
Compensatorio Sala Cuna por razones médicas. Este
establece, con relacién ala compensacion monetaria afijar,
que: “el monto a pactar debe ser equivalente a los gastos
que irrogan tales establecimientos en la localidad de que
se trate, de manera que permitan financiar los cuidados del
nino y velar por el resguardo de su salud integral.”

Entendiendo las nuevas dindmicas laborales producto de la
emergencia sanitaria, se establece mediante el Ord. N°1884/14
del 11 dejunio de 2020, que las empresas, el empleador cumpla
con la obligacién el derecho de sala cuna. Este dictamen
establece que la modalidad laboral a distancia o teletrabajo
no resulta incompatible con el ejercicio del derecho a sala
cuna. Por lo cual, las partes (empleado/a y empleador/a) se
encuentran habilitados, en el contexto de la emergencia
sanitaria, a acordar el pago de un bono compensatorio para
que la madre pueda encargar a su hijo/a menor de 2 afios a
un tercero, de acuerdo con el Ord N.° 1884/14.

4.3 SUBSIDIO AL EMPLEO

Araiz de la emergencia sanitaria, el gobierno anuncié hacia
finales de septiembre de 2020 el Subsidio al Empleo, “una
medida de carécter agil, masiva y temporal, para apoyar
la reactivacién econdémica y la recuperacion del empleo”
(Ministerio de Hacienda, 2020).

Este subsidio tiene como principal objetivo el incentivo al
regreso de los trabajadores y trabajadoras suspendidos,
en su linea regresa, y fomentar la contratacién, en su linea
contrata. Ambas medidas buscan incentivar la busqueda o
regreso a los puestos de trabajo, teniendo en ambos casos
un enfoque de género. Mientras la linea protege busca
que las mujeres que tienen hijos o hijas pequefas puedan
dejarlos al cuidado de un tercero/a, y con ello acceder a
buscary tener un trabajo, la linea contrata ofrece mayores
estimulos econdmicos a la contrataciéon de mujeres™, lo cual
podria generar incentivos para que las empresas prefieran
la contratacion de mujeres.

4.3.1. LINEA CONTRATA

El Subsidio al Empleo en su linea contrata busca incentivar
la contratacién de nuevos trabajadores y trabajadoras.
Este beneficio entrega a la empresa hasta por 6 meses
un porcentaje de la remuneracién mensual bruta (RMB)
por cada trabajador/a postulado por la empresa, que
incremente el tamafo de su Planilla de Referencia. Dicho
porcentaje depende del sexo, edad y condicién de salud del
trabajador en cuestién (SENCE, Manual Subsidio al Empleo,
2020). Cabe mencionar que, aunque el aporte monetario
es entregado a las empresas, es la poblacion en general,
quien se ven beneficiada por esta medida, mediante la
creacién de mas puestos de trabajos a raiz de este estimulo
econdmico (SENCE, Subsidio al Empleo, 2020).

Esta ayuda gubernamental establece las siguientes grupos
y montos méaximos a pagar:

Grupo A
1. Mujeres mayores de edad.

2. Hombres entre de 18 y 24 afios, o de 55 afios o maés.

3. Trabajadores pensionados por invalidez.

" Especificamente el Subsidio al Empleo en su linea contrata establece un mayor valor a pagar a las empresas por la contratacién de mujeres, y de
personas en situacion de discapacidad y hombres entre ciertos rangos etarios.


https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/w3-propertyvalue-145781.html
https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/w3-article-108200.html
https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/w3-article-118887.html
https://www.hacienda.cl/noticias-y-eventos/noticias/-ministro-de-hacienda-presenta-subsidio-al-empleo
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Para estas personas, si su RMB es menor a $450.000: el
subsidio esigual al 65% de la remuneracién mensual bruta.

Sisu RMB es mayor o igual a $450.000 pero menor o igual
a $979.500: el subsidio seré igual a $290.000".

Grupo B
Hombres entre 24 y 55 afios y sin situacion de discapacidad.

- Para estas personas si su RMB es menor a $500.000: el
subsidio esigual al 50% de la remuneracién mensual bruta.

-Sisu RMB es mayor oigual a $500.000 pero menor o igual
a $979.500: el subsidio seré igual a $250.000.

Segun datos de SENCE, hasta el 6 de junio de este afio,
esta iniciativa de reactivacién econémica ha aumentado en
mayor cuantia la contratacién de hombres. En particular,
los hombres representan un 59% de los beneficiarios y las
mujeres un 41%.

Tabla 1. Cantidad de

Subsidio al empleo - Linea contrata

Total

612117

R R o

Hombres Mujeres

363.479 | 248.637

59%  41%

beneficiarios por regién REGION ‘ BENEFICIADOS
Subsidio al Empleo Linea Arica y Parinacota 4.062
Contrata Tarapaca 5.923
Antofagasta 7.398
Atacama 5.126
Coquimbo 16.129
Valparaiso 37.078
Metropolitana 338.925
Libertador General Bernardo O'Higgins 35.675
Maule 42.667
Nuble 22.402
Biobio 35.221
Araucania 22.826
Los Rios 8.690
Los Lagos 22.218
Aysén 2.584
Magallanes y Antartica Chilena 5.193
Fuente: Scrvicio Nacional de. Total 612.117

2 El monto de este beneficio sube a partir de marzo de 2021, al 65% de la RMB del trabajador o trabajadora, con un tope de $290.000 mensuales.
Anteriormente el porcentaje era del 60% y el monto méaximo llegaba a los $270.000.


https://dos.gob.cl/gobierno-anuncio-la-extension-de-la-ley-de-proteccion-del-empleo-y-el-aumento-en-los-pagos-del-subsidio-al-empleo/
https://www.sence.gob.cl/
https://www.sence.gob.cl/
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4.3.2. LINEA PROTEGE

Subsidio dirigido atrabajadoras o trabajadores, dependientes
o independientes, que tengan el cuidado de nifios y
nifas menores de 2 afos, y que no tengan garantizado el
derecho a sala cuna por parte de suempleador. Esta ayuda
gubernamental en definitiva busca fomentar la permanencia
laboral e incentivar la busqueda de trabajo de los y las
cuidadoras de los nifios y niflas, segln corresponda. Lo
anterior dado que este subsidio esta destinado a personas
que trabajen en empresas donde existan menos de 20
mujeres, por lo que no tienen el derecho a sala cuna por
parte del empleador. Este beneficio tiene una duracién inicial
de 3 meses, pudiendo ser renovado segun la contingencia
sanitaria, (Chile Atiende, 2021).

Los requisitos para acceder al subsidio son las siguientes:

- Que el trabajador/a esté trabajando, ya sea de forma
presencial o en modalidad de teletrabajo, a distancia o mixta.

- Cumplir con un minimo de cotizaciones segun tipo de
trabajador/a®™.

El subsidio asciende a $200.000 mensuales por cada nifio
o nifia menor de 2 afios que el trabajador/a beneficiario/a
tenga a su cuidado. Este beneficio es entregado por un
plazo de 3 meses, sujeto a una eventual ampliacién hasta
por 6 meses. El beneficio serd suspendido, si no existe
una declaracién ni pago de cotizaciones durante 2 meses,
mientras dure el beneficio o si el/la postulante accede a
cualquiera de los beneficios de la Ley de Crianza Protegida.

Esta ayuda de gobierno tiene como publico objetivo a las
madres trabajadoras, y en segundo lugar -o de manera
alternativa- a los padres trabajadores. En efecto, segun
datos de SENCE, un 99.75% de quienes han recibido este
beneficio son mujeres. En concreto, 32508 personas se han
adjudicado este beneficio entre el 16 de marzo de 2021
al 04 de junio de 2021, de las cuales 32500 son mujeres,
y 8 son hombres.

Figura 24. Cantidad Beneficiarias Subsidio Empleo Linea Protege Segun Edad
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42 afos
48 afos
54 afios
60 afos

Empleo

¥ Méas detalles en el sitio web oficial del Subsidio el Empleo.


https://www.sence.gob.cl/
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De estas 32.500 mujeres beneficiadas, un 41% tiene
entre 28 y 33 afios (en todas estas edades la cantidad de
beneficiarias supera las dos mil) y de forma mas amplia,
un 83% tiene entre 24 y 38 afios. Tal como se observa en
la Figura 24, la cantidad de mujeres que han recibido el
Subsidio al Empleo en su linea Protege, existe una alta

concentracién de beneficiarias en los tramos de edad
antes mencionados. Con relacidn a la existencia de més
de un hijo, y, por ende, mas de un beneficio. Un 98%
de las beneficiarias solo tiene un hijo o hija menor que
2 afios, y un 2% tiene 2 -o hasta 3- hijos con una edad
inferior a 2 afios.

Tabla 2. Montos emitidos para pagos por region, Subsidio al Empleo Linea Protege

R
Arica y Parinacota 217.000.000
Tarapaca 482.600.000
Antofagasta 531.400.000
Atacama 207.000.000
Coquimbo 591.600.000
Valparaiso 1.525.800.000

Metropolitana

6.649.000.000

Libertador General Bernardo O'Higgins 773.000.000
Maule 918.800.000
Nuble 371.800.000
Biobio 1.169.600.000
Araucania 768.000.000
Los Rios 290.000.000
Los Lagos 795.200.000
Aysén 99.000.000
Magallanes y Antartica Chilena 148.200.000
S/ 2.690.400.000
Nacional 18.228.400.000

Fuente: Servicio Nacional de Capacitaciény Empleo



https://www.sence.gob.cl/
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5. REVISION DE POLITICAS PUBLICAS

Internacionales y Recomendaciones de Politicas
Publicas para la Reactivacion del Empleo Femenino
en Chile.

5.1. NUEVO SISTEMA DE CUIDADOS DE MENORES

Se recomienda la creacién de un Nuevo Sistema de Cuidados de Menores, el cual
se constituya como un apoyo efectivo para todas las mujeres en su permanencia y
progresion laboral. Se propone la creacion de un sistema no discriminatorio segun la
cantidad de mujeres en una empresay el tipo de trabajo. El cual establezca ademas,
montos minimos y variables segun la condicién socioeconémica de la madre, e incluya
modificaciones al tope etario actual del menor causante del beneficio.

La presencia de hijos tiene un efecto significativo y negativo en la progresién laboral de las
mujeres (Tong & Gong, 2020; Schanzenbach, 2017; Garcés & Soto, 2015; Contreras, Puentes
& Bravo, 2012; Kravdal, 1992). A raiz de la pandemia, esta situacién se ha intensificado,
dada la permanencia obligatoria en el hogar de los nifios, lo cual restringe adn més los
tiempos de las mujeres en la busqueda y permanencia laboral.

Por lo mismo, el tema de cuidados se ha vuelto un tema de relevancia dentro del debate
de politicas publicas, considerando ademéas que muchas veces es un obstéculo para
buscar trabajo. De esta forma, hay diversos paises que han elaborado propuestas con
el fin de atacar este punto, y ayudar a las madres, padres y cuidadores en general que
han tenido que hacer frente a esta situacién.

RESPUESTAS DE POLITICAS PUBLICAS CHILENAS

En Chile, a la fecha y dado el contexto de la emergencia sanitaria producto del Covid-19
se han implementado 3 medidas dirigidas especificamente al cuidado de menores: La
Nueva Ley de Crianza Protegida' (Administradora de Fondos de Cesantia, 2021), el Bono
Compensatorio Sala Cuna y el Subsidio al Empleo Protege. La Nueva Ley de Crianza
Protegida (Ley N° 21.351 (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2021) que modifica
laLey N°21.247 (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2020), establece 2 beneficios
vinculados al cuidado de menores. Por un lado, a quienes hayan hecho uso de una Licencia
Médica Preventiva Parental (LMPP) en el contexto de la crisis sanitaria Covid-19'®, les permite
“suscribir por hasta tres meses una suspensién laboral (Ley de Proteccion del Empleo) y
percibirentre un 70%y 100% del monto mensual de la licencia” (Administradora de Fondos
de Cesantia, 2021). Por otro lado, permite que los cuidadores de los menores nacidos desde
el 1 de enero de 2013 se puedan acoger al pago del Seguro de Cesantia.

“Quereemplazaalaleyde CrianzaProtegida. Adiferenciade lasuspensiénlaboral contemplada originalmente
en la Ley de Crianza Protegida y en la Ley de Proteccion del Empleo, la Nueva Crianza Protegida se financia
en su totalidad con cargo al Fondo de Cesantia Solidario, sin utilizar los montos de la Cuenta Individual de
Cesantia del trabajador.

> A partir del 18 de marzo de 2020.
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Los otros dos beneficios dirigidos al cuidado de menores
son el Subsidio al Empleo Linea Protege y el Bono
Compensatorio Sala Cuna. Ambos se establecen como
transferencias monetarias destinadas al cuidado de
los menores. A diferencia de la Nueva' Ley de Crianza
Protegida no estén destinados a reemplazar un salario por
ausencia laboral, es mas, buscan velar por la permanencia
laboral de lasy los cuidadores de los niflos y nifias. El Bono
Compensatorio Sala Cuna, es un beneficio dirigido a las
mujeres que trabajan en empresas donde existen 20 o mas
mujeres. Este beneficio se traduce en un monto a acordar
entre el empleador y empleado “que permita a la madre
trabajadora encargar el cuidado del nifio o nifia menor
de dos afios a un tercero y poder prestar servicios de
forma adecuada” segun el dictamen 1884/014 (Direccién
del Trabajo, 2020). Es decir, se establece como un monto
destinado al pago -salario- a otra persona por conceptos
de cuidados. El subsidio al Empleo en su linea Protege,
por otra parte, establece un monto fijo (no negociable), en
respuesta a la necesidad de cuidados de menores para la
permanencia laboral de las y los cuidadores.

CONTRASTE CON POLITICAS INTERNACIONALES

En la muestra de paises revisados', no existen antecedentes
asociados a la discriminacién del beneficio segin la cantidad
de mujeres por empresa. Si bien el Subsidio al Empleo en
su Linea Protege incorpora a las trabajadoras marginadas
en términos legislativos de los beneficios de sala cuna,
se torna necesario recalcar la disidencia encontrada en
relacion a este punto. Por otra parte, en términos generales,
notamos una restriccion etaria de los causantes del beneficio
(los menores bajo tutela de las madres o padres) mucho
maés acotada en nuestro pais, en comparacion al resto
de los paises estudiados. Lo anterior, ademas sin una
justificacién clara en términos legislativos, pues se torna
altamente criticable el supuesto detras de estas politicas:
la no necesidad de cuidados de los menores después de
los 2 afios, sobre todo considerando que las restricciones
de movilidad persisten, no permitiendo que, en especial,
las mujeres puedan permanecer en su puesto de trabajo
y/o buscar un empleo.

En el caso més parecido a Chile, México establecié la entrega
de 1.600'® pesos mexicanos bimestrales por cada menor
entre 1 afo, hasta los 4" anos (Gobierno de México, 2020).
Esta politicaimplementada por el gobierno mexicano busca,
al igual que los beneficios implementados en Chile, que
lasy los cuidadores tengan tiempo disponible para buscar
empleo o para permanecer, o incorporarse al mercado
laboral. Cabe mencionar que este beneficio esté dirigido
a familias monoparentales, y no establece una fecha de
vencimiento siempre y cuando se cumplan los requisitos
establecidos. Los cuales se reducen a la tenencia del menor.

Por otro lado, el Plan de rescate estadounidense del presidente
Biden, establece que, para las familias trabajadoras con
mas dificultades, los costes de cuidado infantil de sus hijos
pequefios estaran totalmente cubiertos y las familias que
ganen 1.5 veces larenta media estatal no pagaran mas del
7% de susingresos por todos los nifilos menores de 5 afios.
Asimismo, el plan también proporcionaré a las familias
una bateria de opciones mas accesibles para elegir cémo
proveer de cuidados a sus hijos, desde centros de cuidado
infantil hasta proveedores de cuidado infantil familiar y
“Early Head Start” (Gobierno EE.UU., 2021).

En relacién a las licencias de ausencia laboral, generadas
por la necesidad de cuidado a raiz de la pandemia, de
forma similar alo contemplado en la Nueva Ley de Crianza
Protegida, el gobierno de Corea del Sur ha establecido el
“Subsidio de licencia por cuidado familiar” (Ministerio de
Empleo y Trabajo de la Rep. Corea, 2020). Este subsidio
estd destinado a losy las trabajadoras que necesitan cuidar
a sus hijos, dado que los establecimientos destinados al
cuidado (guarderias y escuelas) estan cerrados por las
medidas de confinamiento derivadas del Covid-19. Dicha
prestacién solo puede extenderse hasta 10 dias por
afio, el gobierno entrega un subsidio de 50.000 wones
(equivalentes a $34.000 CLP aproximadamente) por cada
dia delicencia, dado que esta no es remunerada o pagada
por el empleador.

Italia, através del “Cure Italy Decree” introdujo el derecho
a una licencia parental para aquellos padres con hijos

®Y también de la antigua u original Ley de Crianza Protegida.

7 Argentina, Colombia, Italia, Uruguay, México, Canada, Austria, Corea del Sur, EE. UU., Nueva Zelanda y Reino Unido.

® Equivalentes a un poco mas del 40% del salario minimo mexicano. Dado que es una entrega bimestral, es aproximadamente un 20% del salario

minimo mexicano por mesy por menor.

”Se extiende hasta los 6 afios, en caso de que el menor presente una discapacidad. Ademas, en estos casos el beneficio sube a 3600 pesos mexicanos.
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de menos de 12 afos (OIT, 2020). El subsidio equivale
al 50% del salario de quienes accedan a este beneficio.
El beneficio ademas fue ampliado, de 15 dias a un total
de 30 dias, pudiendo ser usado de forma continuada o
fraccionada (Ministerio de Economia y Finanzas de ltalia,
2020). A diferencia del caso chileno, en Italia este beneficio
se extiende hasta que el menor cumple 12 afios de edad.
En Chile, en cambio, la Nueva (y antigua) Ley de Crianza
Protegida aplica para los nifos nacidos desde el 1 de enero
de 2013, es decir, los causantes de este beneficio tienen
como maximo 8 aflos de edad.

PROPUESTA DE POLITICA DE CUIDADO DE MENORES - NUEVO SISTEMA
DE CUIDADOS DE MENORES

De estaforma, con la llegada del Covid-19 se ha visto una
agudizacién de la crisis de los cuidados en nuestro pais.
Esto se refleja en una mayor desigualdad en la distribucién
del uso del tiempo destinado al cuidado de menores y
labores del hogar, ya histéricamente poco paritaria, entre
hombres y mujeres (Universidad de Chile, 2020). Junto
con la evidencia nacional e internacional antes expuesta,
se propone la creacién de un “Nuevo Sistema de Cuidados
de Menores”. Este nuevo sistema, tendria como principal
objetivo reducir y eliminar las brechas de género en el
dmbito laboral, producto de un desigual uso del tiempo,
junto con incorporar una nueva cultura de cuidados
conducente a generar una distribucién més equitativa de
las responsabilidades entre hombresy mujeres de las tareas
asociadas a la crianza y labores del hogar.

En especifico, este nuevo sistema estaria basado en los
siguientes pilares:

1. Establecimiento de montos minimosy variables basados
en la cantidad de hijos, lugar de residencia, salarios -y
otros criterios a especificar-, que garanticen la bdsqueda
y permanencia de las mujeres en los puestos de trabajo.

2. No discriminacidn segun tipo de trabajo y cantidad de
mujeres en las empresas.

3. Modificacién al tope etario actual del menor causante
del beneficio.

En efecto, tal como propone Unicef en sus recomendaciones
de cuidado y crianza en respuesta al Covid-19: “Al brindar
apoyo relacionado con COVID-19, los gobiernos deben
reconocer que los padres en la economia informal no
siempre califican para el apoyo a los ingresosy los servicios.
Reconociendo el compromiso universal con los derechos

del nifio, en virtud del articulo 2 de la Convencién de las
Naciones Unidas sobre los Derechos del Nifio, los beneficios
y servicios de cuidado infantil existentes deberan ampliarse
para satisfacer las necesidades de estos nifios durante la
crisis del COVID-19 y sus consecuencias” (Unicef, 2020). Lo
anterior en linea con la propuesta de establecer un sistema
integral Unico, menos focalizado, menos discriminatorio
y apegado a la realidad que enfrentan las mujeres en
nuestro pais. Esta realidad se traduce en: menores tasas de
participacién laboral, de ocupacion efectiva, y mayor grado
de informalidad laboral. Todo esto, considerando que la
pandemia no ha acabado, y que no es claro cuéles seréan
las nuevas condiciones de trabajo a raiz de la pandemia.

Enla medida que la economia del cuidado no esté reconocida
y no sea una actividad remunerada, se torna necesario
apoyar las labores de cuidado de menores, entendiendo
que esta es una labor desarrollada principalmente por
las mujeres. Tal como se desprende de la Encuesta Social
Covid-19 del Ministerio de Desarrollo Social, més de un
15% de las mujeres declaran que su principal razén de
inactividad -es decir, estar sin trabajo y sin intenciones de
buscarlo- se explica por labores de cuidado de menores.
Esta cifra se contrapone totalmente a lo declarado porlos
hombres, grupo en el que menos del 1% sefiala que esa
es su principal razén de inactividad laboral.

De manera similar, la Encuesta de Evaluacién Réapida
sobre el Impacto del COVID-19 del Ministerio de la Mujer
y Equidad de Género junto a ONU Muijeres, reporta cifras
asociadas al cuidado muy dispares segun el género del
informante. Mientras un 53.6% de las mujeres declara que el
tiempo dedicado a labores del hogar (Cuidado de nifios/as,
incluyendo alimentacién, limpieza, cuidado fisico) aumentd
durante la pandemia, solo un 38.4% de los hombres declaran
lo mismo. Es mas, un 59.8% de los hombres declara no
registrar cambios en su uso del tiempo en labores del hogar.
La misma encuesta registra que un 84.2% de los hombres
declaran recibir ayuda de su cényuge o pareja en tareas
domésticas y de cuidado durante la pandemia, mientras
que las mujeres declaran recibirla en un 62.3% (Ministerio
de la Mujer y Equidad de Género, 2020).

Por otro lado, tal como concluyen en el Informe “Reapertura
Colegiosy Empleo Femenino” del Ministerio de la Mujery
Equidad de Género, existen efectos positivos en la insercién
laboral derivados de una mayor cobertura escolar. En el
contexto de la pandemia del Covid-19 este estudio sefiala
que: “Se ha encontrado un efecto causal positivo de la
reapertura de escuelas enlatasa de empleoyenla cantidad
de horas trabajadas, siendo este efecto mayor para las
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madres solteras (jefas de hogar) que para los deméas grupos
estudiados” (Ministerio de la Mujer y Equidad de Género,
2020). Esto ultimo, en la medida que aln permanezcan
las medidas de confinamiento, se vincularia al traspaso
de los cuidados a un tercero (tal como se hace en las salas
cunas) para permitirles a las mujeres tener méas tiempo de
busqueda o permanencia laboral.

En cuanto a la edad de finalizacién del beneficio, se torna
poco plausible suponer que los nifios mayores de 2 afios
no necesitaran cuidados de terceros, para que los padresy
madres responsables de su cuidado puedan trabajar, sobre
todo entiempos de crisis y restricciones de desplazamiento.
Por esto, se propone establecer una edad més elevada 'y
condicional a la reapertura de guarderias, salas cunas y
escuelas.

5.2. CAPACITACIONES LABORALES

Se recomienda la generacién de un Plan Nacional de
Capacitaciones, con certificaciones y programas de
estudio, enlinea con las demandas laborales. Ademas de
lainclusion de planes de empleo (emparejamiento laboral)
para las mujeres que obtengan dichas certificaciones.

RESPUESTAS DE POLITICAS PUBLICAS CHILENAS

En Chile, con el objetivo de perfeccionary otorgar mayores
herramientas en el dmbito digital para el emprendimiento
de las mujeres, el gobierno lanzé en agosto de 2020 el
programa “Mujer Digital”. Este programa es una iniciativa
del Ministerio de la Mujer y Equidad de Género, junto al
Servicio Nacional de Capacitaciény Empleo (SENCE). Segun
SENCE (2021), en su versidn 2020, “més de 12 mil mujeres
se capacitaron a través de esta plataforma”.

Por otro lado, se crea la Mesa de Trabajo “Mujer y
Construccién”. Esta es una “alianza publico-privada
entre el Ministerio de la Mujer, la Cdmara Chilena de la
Construccidn y cinco carteras de Gobierno” (Ministerio
de la Mujer y Equidad de Género, 2021). Esta medida
busca atraer a méas mujeres al rubro de la construccién, un
sector estratégico en la recuperaciéon econémica. Entre las
medidas se encuentra la capacitaciéon de 3 mil mujeres 'y
un visor de ofertas laborales de esta area.

Lo anterior en linea con las necesidades y brechas
evidenciadas en el sector de la construccién. Segun

la Encuesta de Demanda Laboral de 2019, del total
de trabajadores de este sector, solo un 10% son
mujeres. Ademds, esta encuesta detectd problemas de
emparejamiento entre la oferta y la demanda de ciertas
profesiones, cuestion que permite conocer especificamente
la necesidad de formacién a efectuar. En efecto, la
ENADEL detecté la existencia de ocupaciones dificiles de
contratar (por aspecto técnicos o de formacién, escasez
de postulantes, falta de experiencia profesional, entre
otras). Entre estas demandas laborales alin no cubiertas,
destacan profesiones del sector de la construccién, como:
albaniles, electricistas y obreros?°(SENCE, 2020).

CONTRASTE CON POLITICAS INTERNACIONALES

En los paises revisados encontramos programas con fines
similares: impulsar el empleo femenino, sin embargo, en
algunos casos, los objetivos son mas integrales y no solo
focalizados en ciertas dreas profesionales. Argentina, por
ejemplo, lanzé en marzo de 2020 el Programa Nacional de
Inclusién Socio Productiva y Desarrollo Local “Potenciar
Trabajo” (FAO, 2020). Este es un nuevo programa nacional
que tiene como objetivo contribuir al mejoramiento de
la empleabilidad y la generacién de nuevas propuestas
productivas, a través de la formacién educativa, la
formacién laboral y la certificacion de competencias.
También contempla la creacién y el fortalecimiento de
unidades productivas para promover la inclusién social
plenay elincremento progresivo de ingresos para alcanzar
la autonomia econdmica. Si bien no solo esta dirigido a
las mujeres, sitiene como publico objetivo a las personas
con mayores carencias socioeconémicas (OPPEPS, 2020).

Por su parte, en Honduras se cred el programa “Alianzas
Estratégicas a favor del Emprendimiento Femenino”. Este
programa virtual brinda apoyo a las microempresas femeninas
a través de diferentes canales: capacitacion, mejora del
acceso a mercados, financiamiento a bajo interés para
promover la reactivacion econdmica, y fortalecimiento de
proyectos existentes; por ejemplo, esté el programa Ciudad
Mujer, que capacita a mujeres emprendedoras a través de
su mdédulo de autonomia econdmica (CEPAL, 2021).

En Perd, el Ministerio de la Mujery Poblaciones Vulnerables
(MIMP), inicié un ciclo de capacitaciones en octubre de 2020,
dirigido a las integrantes de las Redes Regionales de Mujeres
Emprendedoras y Empresarias. Esto busca desarrollar y
mejorar competencias “para promover y desarrollar el

20 De la construccion de edificios, de carga y de obras publicas.
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empoderamiento y autonomia de las mujeres” (Gobierno
de Pery, 2020) . De forma similar, en Costa Rica, en el marco
del Programa Nacional de Mujeres Empresarias: “Mujer y
Negocios 2020", se ha proporcionado formacién y asistencia
técnica a aquellas empresas que estén lideradas por mujeres
(CEPAL, 2021). Esto es realizado en modalidad mixta, es
decir, una mezcla entre instancias virtuales y presenciales.
Su objetivo es “fortalecer las competencias de las mujeres
para el desarrollo de emprendimientos o empresas con
enfoque de mercado, sosteniblesy competitivas” (Ministerio
de Economia Costa Rica, 2021).

Por otra parte, en Brasil, en especifico, producto de una
asociacion entre el Ayuntamiento de Niterdi (zona al norte
de Brasil), el Banco Interamericano de Desarrollo y la Alianza
Emprendedora, nace el proyecto “Mujer Emprendedora”.
Este programa busca incentivar la independencia econdmica
de las mujeres, a través de capacitaciones virtuales de facil
acceso: "las actividades en linea se adaptaron a plataformas
de facil acceso para los participantes que utilizan sus propios
teléfonos moviles” (Banco Interamericano de Desarrollo,
2020). La formacién se centra en tematicas de negocios
propiamente tal, como la “gestién, apoyo a la formalizacién,
aumento de ventas y creacién de redes” pero también en
el “empoderamiento y autoconocimiento de las mujeres”
(Banco Interamericano de Desarrollo, 2020).

PROPUESTA DE POLITICAS DE CAPACITACION LABORAL

Bajo la premisa de que las capacitaciones tienen un efecto
positivo en el desarrollo laboral (Doerr, 2021; Kluve, et
al., 2017; Chinen, 2017), se propone la generacién de un
Plan Nacional de Capacitaciones, con certificaciones y
programas de estudio en linea con las demandas laborales
y las proyecciones futuras en materia laboral. Lo anterior
incluye cursos de corta duracidon que les permitan a las
mujeres adquirir de forma rapida las herramientas mas
demandadas por las empresas hoy en dia. Ademaés de
la generacién de iniciativas de capacitaciéon laboral de
largo plazo, en linea con las demandas laboral futuras,
permitiendo una incorporacién laboral femenina al mundo
laboral sostenible y no solo en respuesta a la crisis actual.

En relacién a las certificaciones, una nueva politica de
capacitacion debe estar acompafiada de planes de empleo
(o emparejamiento laboral), entendiendo que una de las
mayores razones de la falta de emparejamiento laboral
evidenciada en la ENADEL 2019 es la falta de experiencia
laboral. Por ende, se debe entender que la certificacién por
simisma no es suficiente para garantizar el progreso laboral
de las mujeres. Ademas, y considerando que educarse

contempla un costo de oportunidad que muchas veces
es dificil de sortear para las mujeres, las capacitaciones
deberan estar acompafadas de transferencias monetarias
asociadas a la asistencia y/o aprobacién de los cursos. Lo
anterior, en concordancia por lo sefialado por Doerr (2021),
quien encuentra un efecto positivo en el empleo, ingresos
y estabilidad laboral asociados a la entrega de bonos de
capacitacion.

5.3. FINANCIAMIENTO PREFERENCIAL

Se recomienda un acceso prioritario para las mujeres alos
créditos o fondos concursables, destinados a la creacion
de emprendimientos, o en su defecto a la creacién de
créditos de uso exclusivo por parte de las mujeres.
Lo anterior acompafiado de educacién financiera. Se
recomienda ademas el establecimiento de condiciones
crediticias mas flexibles para las mujeres, y en linea con
la realidad nacional: tasas preferenciales, prérrogas
en caso de embarazo montos acordes a lo requerido y
acompaiiamiento profesional y técnico en el proceso. Junto
a la generaciéon y gestion de redes de acompafamiento
y de contacto entre emprendedoras.

En nuestro pais aun persisten fuertes brechas de género
y desigualdad en el dmbito financiero. Si bien la situacion
ha mejorado en términos de la cantidad de créditos,
aun persisten brechas respecto a los montos, tal como
sefala el informe Género en el Sistema Financiero de la
Comisién para el Mercado Financiero (CMF, 2019) “en
2002 por cada 100 deudores bancarios hombres existian
56 deudoras mujeres, en 2018 la proporciéon aumentd a
98 deudoras mujeres”.

Apesarde que las mujeres estan accediendo a mas créditos,
amedida que aumentan los montos de estos, disminuye la
presencia de mujeres. Seguin la Comisién para el Mercado
Financiero (CMF, 2020) “el monto total de crédito vigente
de las mujeres es 40 puntos porcentuales menor que el
monto acumulado por los deudores hombres”. De esta
manera, y si bien las mujeres con el tiempo han logrado
acceder a mas créditos, estas siguen estando en desventaja.
En efecto, tal como sefiala CEPAL (2020) las mujeres
emprendedoras acceden a préstamos con montos méas
bajos que los hombres, y “son discriminadas en términos
del monto del préstamo” (CEPAL, 2020).

Por otro lado, en base a los resultados de la Encuesta de
Microemprendimiento (EME), se observa que los motivos
para emprender, para hombresy para mujeres, son bastante
disimiles. Mientras que un 43.7% de los hombres declara
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emprender por una oportunidad?', solo un 31.5% de
las mujeres sefala hacerlo por esta razén (Ministerio de
Economia, 2020). En el caso contrario, respecto al motivo
de flexibilidad??, mientras un 9.8% de los hombres sefala
este motivo como la razén para emprender, un 26.2% de
las mujeres dice hacerlo por esta razén (Ministerio de
Economia, 2020). De esta manera, y considerando que la
flexibilidad guarda una estrecha relacién con el uso del
tiempo en labores no remuneradas, notamos diferencias
en linea con una divisién inequitativa de las labores de
cuidado y del hogar. En efecto, tal como plantea el Informe
Desafios de Politica Publica para un Crecimiento con Equidad
de Género (DIPRES, 2015): “la busqueda de flexibilidad
horaria es significativamente mayor entre las mujeres que
entre los hombres (15,4% frente a 4,8% de las respuestas)...
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”.

RESPUESTAS DE POLITICAS CHILENAS

En Chile, en el contexto de la pandemia se implementd
el Programa PAR Impulsa (septiembre de 2020), el cual
es un programa enfocado en emprendimientos y pymes
lideradas por mujeres. Este es un programa llevado a cabo
por CORFO, que busca "apoyar la reactivacion econdmica,
y el desarrollo de nuevas competencias para acceder a
mayores oportunidades” (CORFO, 2020). El programa
PAR Impulsa cuenta con fondos segun regién, por lo que
la postulacidn, igualmente, es regional. Las empresas que
pueden postular son aquellas “empresas que son lideradas
por mujeres contribuyentes en primera categoria, que
posean un domicilio registrado ante el Servicio de Impuestos
Internos (SIl)”, en las regiones que corresponda segun el
[lamado (CORFO, 2020).

REVISION DE POLITICAS INTERNACIONALES

Como respuesta ante la crisis, muchos paises han llevado
a cabo distintas politicas publicas e intervenciones con el
fin de ayudar y potenciar emprendimientos por parte de
las mujeres.

En Canada se entregd apoyo especificamente a mujeres
empresarias, en el marco de sus medidas de ayuda

econdmica en la pandemia. Se asignaron 15 millones de
délares canadienses (un poco mas de 9300 millones CLP) al
Fondo Estratégico paralas Mujeres Empresarias, en junio de
2021. Este fondo “entrega servicios de apoyo a las mujeres,
con el objetivo de fortalecer su capacidad de gestionar
los riesgos generados por la pandemia” (OCDE, 2021).
También, en noviembre de 2020, se modificé el programa
“Can Export SMEs" (creado en 2016). Esto ultimo se realizd
considerando las restricciones de los viajes internacionales
porla pandemia, que limitan las exportaciones. Las nuevas
medidas del gobierno canadiense tienen un enfoque en
las empresas pequefias lideradas por mujeres e indigenas,
que se han visto afectadas en mayor proporcién por la crisis
(Gobierno de Canada, 2020).

Estados Unidos, por su parte, renové el “Paycheck Protection
Programme” en diciembre de 2020. Este programa incluye
provisiones especificas para ayudar a grupos vulnerables
(OCDE, 2021). Particularmente, “los prestamistas comunitarios
que atienden a empresas llevadas por mujeres o minorias
tendran acceso a este fondo de préstamos (Paycheck
Protection Programme) durante al menos dos dias”. Esto
se enmarca en las nuevas normas de la Administracion de
Pequefias Empresas (Bloomberg, 2021).

Malasia, del mismo modo, lanzé en junio de 2020 el Plan
Nacional de Recuperacién Econémica a Corto Plazo (Mazars,
2020). Dentro de este, existen dos iniciativas de respuesta a
la crisis que estan particularmente enfocadas en las mujeres
empresarias. La primera iniciativa es el microfinanciamiento
en colaboraciéon con dos bancos privados. Se invirtieron 400
millones de MYS (100 millones de USD, o aproximadamente
75 mil millones CLP), con 50 millones de MYS (12.5 millones
de USD. Casi 9400 millones CLP) que irdn exclusivamente a
las mujeres empresarias. La segunda iniciativa fue recaudar
fondos con el fin de financiar microempresas, con especial
énfasis en aquellas lideradas por mujeres, recaudando
500 millones de MYS (125 millones de USD. Casi 94.000
millones CLP) (OCDE, 2021).

En Colombia en febrero de 2020 se incluye el fondo
“Mujer Emprende”, en el Acta de Emprendimiento (CEPAL;
ONU Mujeres, 2021). Particularmente, “el Fondo Mujer
Emprende, que operard como patrimonio auténomo
derivado de iNNpulsa y bajo los lineamientos de politica
publica definidos por la Vicepresidencia de la Republica
y la Consejeria para la Equidad de la Mujer, priorizara,

2 Oportunidad: encontré una oportunidad en el mercado, toma sus propias decisiones o expectativas de mayores ingresos.

22 Flexibilidad: responsabilidades familiares, mayor flexibilidad por horario y lugar o razones de salud.
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en su primera fase, el financiamiento y fortalecimiento
de iniciativas empresariales en sectores como aguacate,
cacao, café, panela, ganaderiay artesanias -en el caso de
las mujeres rurales-, y moda, turismo, software y alimentos
procesados, entre otros -para las mujeres urbanas” (Ministerio
de Comercio de Colombia, 2021). Esta iniciativa tiene como
objetivo fomentar, financiar y apoyar exclusivamente los
esfuerzos e iniciativas para formalizar y fortalecer a aquellas
empresas que son de mujeres.

En Costa Rica, en junio de 2021, se crean nuevos fondos
para promover la autonomia econémica de las mujeres. A
través del Instituto Nacional de las Mujeres (INAMU) se crean
fondos no reembolsables al igual que apoyo estratégico
(Gobierno de Costa Rica, 2021). Se dispuso un total de 980
millones de colones (1.48 millones de USD. 1200 millones
CLP aproximadamente) para las mujeres y las organizaciones
de mujeres que "no son sujetos de crédito en el sector
financiero costarricense. La iniciativa financiara proyectos
productivos y de defensa de sus derechos” (Gobierno de
Costa Rica, 2021).

En Honduras, se ha creado el programa “Alianzas Estratégicas
a favor del Emprendimiento Femenino”, en julio de 2020.
Esta iniciativa nace de esfuerzos de sectores variados del
pais, y busca fortalecer el emprendimiento femenino y
su ecosistema (Banco Centroamericando de Integracién
Econdmica, 2020). Este programa virtual brinda apoyo a las
microempresas femeninas a través de diferentes canales:
“capacitacion, mejora del acceso a mercados, financiamiento
a bajo interés para promover la reactivacion econdmica,
y fortalecimiento de proyectos existentes” (ej: Ciudad
Mujer, que capacita a mujeres emprendedoras a través
de su mdédulo de autonomia econdmica). Es establecida
en julio de 2020, con una duracién estimada de 18 meses
(CEPAL, 2021).

Finalmente, en enero de 2020 en Irlanda surge el “Women
in Business 2020 Action Plan”, iniciativa que busca entender
los riesgos que las mujeres emprendedoras enfrentan en
el periodo post pandemia, para poder identificar politicas
que sean prioritarias. Entre ellas estan “supervisar los
programas de ayuda que exigen datos desglosados por sexo,
implicar a mas mujeres en el apoyo en lineay sensibilizar a
las empresasirlandesas sobre las ventajas de la diversidad
de género, entre otras cosas, mediante el Part Time Key
Manager grant” (OCDE, 2021).

PROPUESTA - CREDITOS PREFERENCIALES

Como se presentd en los apartados anteriores, es de suma
importancia hallar estrategias para enfrentar el problema
econdmico que viven las mujeres actualmente. Una de
estas formas, tal como se establecié antes, es brindar apoyo
econdmico en la generacion de iniciativas empresariales.
En particular se propone:

Un acceso prioritario para las mujeres a los créditos o
fondos concursables destinados a la creaciéon de un
emprendimiento, o su defecto la creacion de créditos de uso
exclusivo por parte de las mujeres. Lo anterior acompafnado
de capacitacion/mentoria financiera. Es importante la
generacion de programas de apoyo a las emprendedoras
que apunten a derribar més de un obstéaculo (Revenga &
Dooley, 2020). De esta manera, se recomienda la generacién
de politicas que permitan el acceso prioritario a los créditos
para las mujeres que deseen emprender, junto con el
establecimiento de condiciones mas flexibles y en linea
con la realidad nacional: tasas preferenciales, préorrogas
en caso de embarazo, montos acordes a lo requerido y
acompanamiento profesional y técnico en el proceso.
Lo anterior, junto con la creacién y gestion de redes de
acompafamiento y de contacto entre emprendedoras a
lo largo del desarrollo del emprendimiento. En efecto, tal
reporta CORFO (2020b), uno de los principales desafios que
las mujeres emprendedoras?® perciben o creen relevante
al momento de formalizar su empresa, es precisamente
el acceso a redes de contacto y mentoria, siendo solo
superado por el acceso a financiamiento.

El apoyo financiero a las mujeres, en sus diversas modalidades,
tiene impactos positivos para ellas. Por lo mismo, es
fundamental seguir avanzando en esto, para apoyar a las
mujeres en su independencia y reactivacion econdmica.
En primer lugar, las mujeres que son empoderadas
econdmicamente son mas capaces de contribuir a los
procesos de reactivacion y recuperacién (PNUD, 2019).
Al poseer mayor control sobre sus ingresos, y ser mas
activas en el mercado laboral tienen “mayor capacidad
de garantizar su seguridad y la de su familia, participar
en la sociedad civil, y contribuir a la gobernanza. Asi, se
refuerza su contribucién al bienestar familiar, y comunitario”
(PNUD, 2019). Ademés, apoyando a las mujeres para que
adquieran roles més activos econdmicamente, dando
mayores funciones econémicas y ampliando las opciones

2 Cabe sefalar que este estudio de CORFO del afio 2020 analizé a aquellas empresas en las cuales Corfo invirtié y que tuvieran una participacién
significativa de mujeres. Lo anterior bajo criterios relacionados a la posesion de patrimonio y la representacion legal.
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de subsistencia, se aumenta el nimero de personas activas
en la fuerza de trabajo. (PNUD, 2019).

Asimismo, fomentar el emprendimiento también es
importante y tiene consecuencias positivas. Este fomento
puede ser a través de distintos mecanismos. Por ejemplo,
presentar referentes en el tema es unaforma de hacerlo, y
tiene efectos positivos. En Estados Unidos, “BarNir, Watson
y Hutchins (2011) presentan pruebas de que los modelos
de conducta tienen un efecto especialmente grande en
la autoeficacia empresarial de las mujeres. En Noruega,
el hecho de tener como compafiera a otra mujer tuvo una
gran influencia en la decision de las mujeres de emprender
(MarkussenyRged, 2017)" (World Bank Group, 2018). Asu
vez "la percepcién de una baja autoeficacia también puede
restringir la capacidad de las mujeres para reconocer o buscar
oportunidades de negocio (Poggesi, Mariy De Vita, 2016).
Esto puede darlugar a barreras autoimpuestas cuando las
mujeres perciben que pueden no tener las oportunidades
adecuadas, mientras que en realidad las oportunidades
podrian estar ahi.” (World Bank Group, 2018).

Por otra parte, ampliar el acceso al financiamiento es otra
medida que puede beneficiar a las mujeres emprendedoras.
No obstante, de acuerdo con lo sefialado por Revenga &
Dooley (2020) esta medida por sisola no es tan eficaz para
mejorar los resultados para empresas femeninas. En efecto,
basado en los hallazgos de estudios previos, las autoras
sefialan que en muchas intervenciones financieras, “con o
sin formacion, descubrieron que las mujeres no tenian pleno
control sobre cémo se gastan los fondos adicionalesyy, por
tanto, acababan invirtiendo las subvenciones/préstamos
en el negocio de un miembro masculino de la familia, o
utilizando los fondos para las necesidades de consumo
del hogar (Beaman et al, 2014; Garkipati 2012; Karlan y
Zinman 2011; Bernhardt et al. 2017; de Mel et al. 2009; de
Mel et al. 2012; Fafchamps et al. 2014; Berge et al. 2015;
Fiala 2018; Dupasy Robinson 2013; Gine y Mansuri 2014)”
(Revenga & Dooley, 2020). De esta forma, la evidencia
muestra que la entrega de crédito por si sola, sin hacerse
cargo de las normas sociales subyacentes o los roles de
género, no alivia esta limitacién para las mujeres (Revenga
& Dooley, 2020).

Considerando estas multiples barreras mencionadas
anteriormente, se observa que los paquetes de intervencidn
que buscan derribar mas de una barrera a la vez (por
ejemplo, via capacitacién y finanzas, o via capacitacién y
mentoria para mejor las redes de informacién y eleccién
de sectores), tienen una mejor performance que aquellos
que atacan una sola barrera (Revenga & Dooley, 2020).

5.4. EVALUACION DE POLITICAS CON ENFOQUE DE GENERO

Se recomienda la creacién de una politica nacional de
evaluacion de impacto con perspectiva de género de las
iniciativas gubernamentales. Esta politica implicaria la
generacion de insumos: datos y resultados cualitativos, de
los efectos de las politicas diferenciadas por sexo (y otras
variables socioeconémicas y demograficas relevantes), que
permitan realizar evaluaciones periédicas y un seguimiento
del impacto por sexo de las politicas realizadas por el
gobierno. Esto, con el fin de evidenciar si las politicas en
cuestion estan siendo un aporte para avanzar hacia la
equidad de género.

La incorporacién de una perspectiva de género (Gender
mainstreaming) en la formulacién de politicas publicas se
establece como una necesidad en la construccién de una
sociedad més justa, que permita un mayor empoderamiento
econdmico de las mujeres (CEPAL, 2020). “La incorporacidn
de la perspectiva de género comienza con el reconoimiento
de que laigualdad de género es un objetivo de desarrollo
basico y un objetivo clave de la planificacion del desarrollo.
Su objetivo es complementary facilitar el empoderamiento
y la autonomia de la mujer. Estratégicamente, asegura que
objetivos, como la eliminacién de la pobreza o el desarrollo
econdmico, también promuevan la igualdad de género.”
(CEPAL, 2020). De esta manera, establecer planes de disefio,
gestiony evaluaciodn de politicas publicas con perspectiva
de género es incentivar el establecimiento de condiciones
de acceso més paritarias, y con ello un desarrollo que no
abandone la necesidad de igualdad de género en todos
los espectros de la gobernanza y gestidn publica.

RESPUESTAS DE POLITICAS CHILENAS

Mediante la Ley N° 19.553 de 1998, nace el Programa de
Mejoramiento de la Gestidn (PMG) en el contexto de la
Reforma de Modernizaciéon de la Gestién Publica en Chile.
Este programa se compone de 11 sistemas de gestién. En
particular el Sistema de Enfoque de Género fue incluido
desde el afio 2002 (Ministerio de Desarrollo Social, 2021).
En efecto, el objetivo de este sistema es “Incorporar en
los productos que entrega la institucidén una perspectiva o
enfoque de género” (DIPRES, 2001). Pese a la existencia de
este objetivo de politica publica, un estudio de Organizacién
Germina sefala que, las dificultades que SERNAM ha
identificado para incorporar el enfoque de género en la
institucionalidad chilena, estan dadas por razones como:
"Resistencia de directivos y funcionarios publicos/as bajo
diversos argumentos: neutralidad del Estado, irrelevancia del
tema, beneficios sélo para mujeres, recarga de trabajo, etc.”
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y “Confusién entre datos numéricos de hombresy mujeres
y anélisis de género.” El mismo informe destaca el hecho
de que esta reforma ha sido percibida con un bajo impacto
en el desarrollo de la institucionalidad (Germina, 2009).

Enlinea con lo anterior, un informe de la Oficina de Estudios
y Politicas Agrarias (ODEPA) del afio 2007, sefiala que
"las acciones formuladas por los servicios en sus PMG no
son suficientes para dar lugar a estrategias y politicas de
género, pues para ello se necesitan facultades, y por cierto
de recursos presupuestarios para operar.” Lo anterior,
segun lo sefialado anteriormente en el mismo informe: “El
instrumento del PMG por si sélo, no interviene en latoma
de decisiones, si no que opera como marco para incorporar
enfoque de género a nivel de procedimientos, mas no en
la definicién de nuevos productos ni de sus respectivas
asignaciones presupuestarias” (ODEPA, 2007).

Sibien el Cuarto Plan Nacional de Igualdad entre Hombres
y Mujeres 2018-2030 del Ministerio de la Mujery Equidad
de Género (2018) establece el seguimiento y monitoreo
de ciertas politicas -en especial las referidas a violencia
doméstica-, junto con “Evaluar la experiencia de pilotos
de presupuestos sensibles al género y ampliar 50% de
servicios por Ministerio” (Ministerio de la Mujery Equidad
de Género, 2018), no propone mejorar o priorizar la
evaluacion de politicas publicas desde una perspectiva
de género, conducente a eliminar discriminaciones y
brechas de género.

El Ministerio de Ciencia, Tecnologia, Conocimiento e
Innovacién (MinCiencia) por otra parte, y de manera mas
reciente (enero 2020), “establecié una Hoja de Ruta para
la construccién de una Politica de Igualdad de Género
en CTCl, como un hito declaratorio de la necesidad de
reordenar la institucionalidad con perspectiva de género
y construir un camino colectivo para ello.” Lo anterior
incluyendo la creacién de un Consejo para lalgualdad de
Género en CTCl, encargado de velar por el cumplimiento
de la Politica de Igualdad de Género en CTCI (MinCiencia,
2020). Si bien, es una iniciativa reciente, cabe mencionar
que la instauracion de planes como este, estan en linea
con los objetivos iniciales del Enfoque de Género del
PMG, y tienen el potencial de generar espacios de trabajo
y desarrollo més paritarios.

POLITICAS INTERNACIONALES
La necesidad de generar planes de evaluacién de

politicas con enfoque de género, buscando detectar
efectos diferenciados por sexo, en pos de la elaboracién

de politicas con impactos diferenciados, reconociendo
con ello la existencia de disparidades en la participacion
laboral, el acceso al crédito y otros, se ha constituido como
un pilar en la generacién de politica publicas en algunos
paises. A diferencia de Chile, en algunos de ellos, dichas
evaluaciones se han concretado en planes con tiempos y
objetivos determinados, y en consecuencia han logrado
levantar informacion util para la elaboracién de politicas
mas especificas en ayuda de las mujeres.

México, en su Programa Nacional para la Igualdad de
Oportunidadesy no Discriminacién contra las Mujeres 2013-
2018 (Instituto Nacional de las Mujeres, 2013), incorpora
politicas de igualdad de género en los tres poderes del
Estado. Este programa “sefiala que es esencial contar con
instancias que coordinen la inclusidn e institucionalizacién
de la perspectiva de género en las politicas publicas y
la institucionalicen. Ademas, incluye la promocién de la
igualdad de género en el disefio, ejecucién y evaluacion
de las politicas publicas...el fomento del desarrollo de
las capacidades institucionales de todas las entidades
involucradas para cumplir con la Politica Nacional de
Igualdad entre Mujeres y Hombres, entre otras cosas.”
(CEPAL, 2019).

Por otro lado, en el contexto del mismo programa, el Consejo
Nacional Para Prevenir la Discriminacién (CONAPRED),
al 2018 realizo el disefio de la plataforma de consulta y
visualizacién de datos del Sistema Nacional de Informacién
sobre Discriminacion (SINDIS) “cuyo objetivo es concentrar
y sistematizar informacién oportuna y confiable para
documentar los resultados del avance en la incorporacién
del principio antidiscriminatorio en la accién publica”
(CEPAL, 2019). Sumado a esto, en unién con la Comisién
Nacional de los Derechos Humanos -México (CNDH),
realizaron el disefio y el levantamiento de la Encuesta
sobre Discriminacién por Motivos de Orientacién Sexual
e ldentidad de Género (ENDOSIG) 2018 (Consejo Nacional
Para Prevenir la Discriminacién, 2018).

Costa Rica, por otra parte, “establece mecanismos de
seguimiento entre los que se encuentra un sistema de
informacién y evaluacion a cargo del Instituto Nacional
de las Mujeres (INAMU) como entidad coordinadora de la
Politica Nacional para la lgualdad y la Equidad de Género
(PIEG)" (CEPAL, 2019). En relacidn a este sistema se menciona
que, “contaré con indicadores para el seguimiento y la
evaluacion de cada uno de los seis objetivos de la PIEG.”
(CEPAL, 2019). En el caso de este pais, esta nueva politica
conducente a generar una mayor integracién de las
mujeres en las distintas esferas de las politicas publicas ha
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establecido ademas un seguimiento y periodicidad bastante
estricto de sus indicadores y resultados comprometidos.
En particular “se definen indicadores de resultado cuya
medicién se realizara tres veces durante el periodo: El
primer momento, para el establecimiento de la linea base
al arranque de la politica (afio 2019), un segundo momento
como seguimiento de caracter formativo en el afio 2024 y,
un Ultimo momento, previsto para el afio 2030 al cierre del
periodo.” (Instituto Nacional de las Mujeres, 2018). Todo
esto, comprometiendo, ademas, la entrega de un informe
anual que sefale el avance de esta politica.

Finalmente, en Costa Rica, en relacién con el anélisis de los
indicadores comprometidos, se sefiala que un primer nivel
de andlisis busca que "los indicadores muestren impactos
directos sobre las condiciones de vida y desigualdades de
género para mujeresy para hombres.”Y, en segundo nivel,
“indicadores de brecha, que busca medir las distancias (y
relaciones) entre las mujeres y los hombres, con el fin de
ir monitoreando cuanto se acortan o no, pues ellas (las
distancias o brechas) se tienen como base demostrativa
de las desigualdades existentes entre ambos” (Instituto
Nacional de las Mujeres, 2018).

En relacién a la generacion de informacién estadistica
diferenciada, por sexo, Honduras establece el Plan de
Igualdad y Equidad de Género de Honduras (PIEGH). Este
plan reconoce la existencia de dificultades en la evaluacién
“principalmente en lo que respecta a la disponibilidad de
datos estadisticos que permitieran visibilizar el avance de
las politicas de género en el pais, y, en consecuencia, se
plantea como un reto negociar con las dreas gubernamentales
identificadas como productoras de informacién estadistica
para que la suministren dentro de la periodicidad y con las
desagregaciones indicadas” (CEPAL, 2019). En consecuencia,
se establece la generacién de indicadores para visibilizar lo
anterior. Cabe mencionar, por lo demas, que la necesidad
de contar con informacién, con datos, para la generacién de
politicas publicas se plantea como un objetivo transversal
entre los paises estudiados que han generado planes de
evaluacion de politicas con enfoque de género.

De forma similar a Honduras, El Salvador crea un plan que
contempla el establecimiento de un Sistema Nacional para la
Igualdad Sustantiva (Instituto Salvadorefio para el Desarrollo
de la Mujer, 2016), en el cual se incluye un Sistema de
Monitoreoy Evaluacién (SME) del Plan Nacional de Igualdad
y Equidad para las Mujeres Salvadorefas (PNIEMS). Este
nuevo sistema tiene como objetivo generar las condiciones
de instrumentacién desde el Instituto Salvadorefio para
el Desarrollo de la Mujer (ISDEMU) para el seguimiento,

monitoreo y evaluacién de los avances y el cumplimiento
del PNIEMS. (CEPAL, 2019) “"EI ISDEMU pondra en marcha
acciones que aseguren: a) la recopilacién, el anélisis y la
publicacién de toda la informacion estadistica relevante
para el objetivo de la ley; b) la realizacién de estudios que
faciliten el conocimiento de las situaciones discriminatorias
y las brechas existentes en la situacién y la posicién de
mujeres y hombres en los diversos ambitos de actividad
de la sociedad salvadorefia” (CEPAL, 2019).

PROPUESTA - EVALUACION DE POLITICAS DESDE UNA PERSPECTIVA
DE GENERO

En el contexto actual de la crisis sanitaria, no existen medidas
de reactivacién asociadas a la generacién de insumos y/o
la evaluacién de politicas publicas, propiamente tal. Con
esto, se hace referencia a evaluaciones que, desde una
perspectiva o enfoque de género, permitan evaluar el
impacto diferenciado por género de las politicas nacionales
dirigidas a reducir los efectos negativos de la pandemia,
generando con esto reasignaciones presupuestarias en
linea con las necesidades de la poblacidn.

En efecto, dado lo antes expuesto y considerando la
contingencia nacional y sus efectos de corto y largo plazo,
setorna necesario hacer hincapié en la necesidad de contar
con una politica nacional de evaluacién de impacto de las
iniciativas gubernamentales. Esta politicaimplica la generacién
de insumos: datos y resultados cualitativos, de los efectos
de las politicas en la poblacién diferenciados por sexo (y
otras variables demogréficas), ademas, de la generacién de
planes dirigidos a modificar las politicas ya instauradas en
funcion de los resultados emanados de dichas evaluaciones.

Tal como sefala el estudio Driving the Development Paradigm
in the Post Covid-19 World del Centro Internacional de
Investigacién sobre la Mujer (ICRW) y PwC (2020), una de
las recomendaciones es contar con datos desglosados por
sexo. Lo anterior para dirigir una formulacion de politicas
efectivas. En efecto, el informe sefiala que estos “serviran
como un registro importante del variado impacto de género
del COVID-19 en una variedad de temas, incluida la violencia
doméstica, el empleo, el trabajo de cuidados no remunerado
y el acceso a la salud. Los datos también revelaran como el
impacto de la pandemia varia segun el género, la clase, la
casta, la religion, etc., y ayudaré a llegar a los grupos mas
marginados y vulnerables” (PWC; ICRW, 2020).

De manera complementaria, un informe de la Biblioteca del
Congreso Nacional de Chile (BCN) de este afio, sefiala entre
sus conclusiones la necesidad de contar con informacién
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desagregada por sexo?*, y construir con ello politicas
dirigidas a reducir las brechas de género existentes en la
actualidad. En particular, en relacién a la generacién de
proyectos de ley, “por tanto, la legislacion con enfoque de
género debe servir, al objetivo de realizar una aspiracion
constitucional de igualdad y a la vez instalar paradigmas
culturales que renueven las practicas culturales que
discriminan mediante la asignacién de roles de género
estructurales.” (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile,
2021). Lo anterior en linea con la idea de instaurar a nivel
gubernamental planes de evaluacién de género de todas
las iniciativas con el potencial de afectar diferenciadamente
la vida de hombres y mujeres.

5.5. MAYOR PARTICIPACION DE MUJERES EN EL MERCADO DE
COMPRAS PUBLICAS

Se recomienda adicionar una mayor perspectiva de género
al sistema de ChileCompra, a través de tres medidas. En
primer lugar, mediante el levantamiento de informacién
de la composicion de género de los equipos de trabajo
-y de otras variables de interés-, para la evaluacion y
generacion de politicas publicas en relacién al sistema
de ChileCompra en general, y en particular para el
establecimiento de valores metas de la participacion de
género en la contratacion. En segundo lugar, se propone
adicionar un criterio relacionado con la cantidad y/o
proporcién de mujeres que forman parte de los equipos
de trabajo en cada licitacién, como nuevo criterio de
identificacion y reconocimiento de empresas en el contexto
de lainiciativa Sello Empresa Mujer. En linea con lo anterior,
y en tercer lugar, se recomienda evaluar la asignacién de
puntaje adicional cuando las empresas estipulen planes
de trabajo que incluyan la subcontratacién de empresas
con una participacién significativa de mujeres.

El sistema de compras publicasy por ende la contratacion
publica puede funcionar como una herramienta que permite
atacar la pobrezay favorecer el crecimiento econémico de
los paises (Banco Interamericano de Desarrollo, 2018). No
obstante, como en la mayoria de las esferas socioeconémicas,
accedery empoderarse dentro de estos espacios no ha sido
facil para las mujeres. Esto, puesto que siguen existiendo
obstaculos en las distintas oportunidades econémicas, yendo
desde “limitantes legales hasta pautas socioculturales, las
cuales deben ser afrontadas por los gobiernos mediante la

promocién de espacios de participaciény laimplementacién
de iniciativas dirigidas a reducir las brechas de género”
(Banco Interamericano de Desarrollo, 2018).

Chile, por su parte, ha podido fomentar la participacion
femenina en el mercado laboral a través de su sistema de
compras publicas, Direccién de Compras y Contratacion
Publica, Direccién ChileCompra, més conocido como
ChileCompra (Comunidad Mujer, 2019). De acuerdo con
Comunidad Mujer (2019) el Estado es un importante
comprador nacional, puesto que “las compras publicas
representan el 12,5% del PIB” (Comunidad Mujer, 2019). En
nuestro pais, en los Gltimos afios, se han visto resultados
positivos en cuanto a la participacion: desde 2013 hasta el
2018, la participacién femenina en el mercado de compras
publicas crecié en 25% (Direccién ChileCompra, 2018). Sin
embargo, el panorama sigue siendo desigual, dejando a
las mujeres en una posicién desfavorable.

Segldn Comunidad Mujer (2019), en 2017, solo el 36% de las
personas naturales proveedoras del Estado son mujeres.
En cuanto a personas juridicas proveedoras del Estado, la
situacion es caracterizada como "més alarmante”, ya que
“solo 3 de cada 10 empresas proveedoras del Estado son
propiedad de mujeres” (Comunidad Mujer, 2019). Pero esta
situacion desigual no es solo en presencia, sino también en
valor monetario. En cuanto a las licitaciones adjudicadas, el
valor promedio es de USD $15.5 por proveedora, “lo que
se traduce en una participacion equivalente al 27,4% del
total de montos transados en el mercado publico, como
personas naturales (Direccién de Presupuestos: DIPRES,
2018)" (Comunidad Mujer, 2019).

RESPUESTAS DE POLITICAS CHILENAS

En Chile, existen 2 iniciativas claras que buscan promover
la equidad de género en las compras publicas, a través del
sistema ChileCompra. Primero, en 2015, surge la iniciativa
de una accién directa con enfoque de género. Esta busca
fomentar e incentivar una mayor participacion femenina en
el Mercado Publico (Direccién ChileCompra, 2015). Esto
se enmarca en la Directiva N°20 que apunta a “promover
compras de alto impacto social, incluyendo los criterios
de equidad de género” (Direccién ChileCompra, 2017).
Mas especificamente, hay 3 criterios especificos que son
incluidos por esta Directiva, en linea con la equidad de

2 En particular, el informe de la BCN sefiala que, para orientar el anélisis, en el contexto de la incorporacién de una evaluacién de impacto de género
en los proyectos de ley, se debe “Recopilarinformacién y datos sobre la situacion existente de mujeresy hombres en las dreas afectadas por la politica
o medida legislativa planificada, buscando estadisticas desagregadas por sexo.” (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2021)
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género. Estos son: (1) “Incorporar criterios de evaluacién de
género en las bases de la licitacion”; (2) “Incorporar como
criterio de desempate en una licitacién la condicién de
equidad de género”; (3) “Incorporar el criterio de género
como causal de trato directo en compras menores a 10
UTM” (Direccién ChileCompra, 2017).

Enlinea con lo anterior, y, por otro lado, existe también el Sello
Empresa Mujer. Este sello es una certificacién que permite
la identificacién de aquellas empresas que son lideradas por
mujeres (Direccion ChileCompra, 2017). Precisamente, este
sello puede serincluido como certificacidn a sus empresas,
ya que es Util como “criterio de evaluaciéon en las bases de
licitacion o como fundamento para compras inferiores a
10 UTM por su impacto social” (Direccién ChileCompra,
2017). Para obtenerlo hay ciertas condiciones que se deben
cumplir. Primero, es para las mujeres lideres de empresas
y participantes del Mercado Publico. Si es persona natural,
debe ser mujer. Por su parte, si es Persona Juridica debe
cumplirse que: (1) més del 50% de la propiedad debe ser de
una o mas mujeres; (2) que la persona que sea representante
legal o gerente sea mujer (Direccion ChileCompra, 2017).
Estas dos iniciativas, que van de la mano, son las Unicas
medidas que explicitamente apuntan a alcanzar la equidad
de género en el sistema de Compras Publicas.

REVISION DE POLITICAS INTERNACIONALES

En otros paises se detecta la existencia de iniciativas
similares a las implementadas en Chile, en especial por
parte del gobierno argentino, pero también otras reformas
conducentes a la generacién de espacios mas robustos
de participacién de las mujeres en los procesos de las
licitaciones publicas, como en Nicaraguay EE. UU.

En Estados Unidos, existe el Programa Federal de Contratos
con Pequefas Empresas Propiedad de Mujeres (Women-
Owned Small Business (WOSB) federal contract program).
Este programa se respalda en la Ley para la Equidad en |a
Contratacién Publica de Mujeres, aprobada por el Congreso
(Direccion ChileCompra, 2017). Su objetivo es “aumentar
la capacidad de competencia de los negocios propiedad
de mujeres con el gobierno, impactando positivamente en
una mayor contratacién” (Direccién ChileCompra, 2017).
Esto Ultimo, en el marco de un objetivo general que busca
que el 5% de las contrataciones federales correspondan
a pequefas empresas de propiedad de mujeres (U.S
Small Business Administration, 2020). De acuerdo con lo
establecido porla Administracién de Pequefias Empresas de
Estados Unidos (2021), para poder postular a la certificacién
de empresa propiedad de mujeres se debe cumplir con

los siguientes requisitos: (1) debe calificar como pequefia
empresa; (2) tener al menos 51% “la propiedad y bajo el
control de mujeres ciudadanas estadounidenses”; (3) “tener
mujeres en la direccion de las operaciones cotidianasy en
la toma de decisiones a largo plazo”.

En Argentina, al igual que en Chile, existe el Sello Empresa
Mujer desde octubre de 2019 (Buenos Aires Compra,
Gobierno Argentina, 2019). Este sello busca identificar a
aquellos “proveedores mujeres inscriptas en el Registro
Informatizado Unico y Permanente de Proveedores (RIUPP)
del Sistema de Compras y Contrataciones de Bienes y
Servicios de la Ciudad Auténoma de Buenos Aires” (Buenos
Aires Compra, Gobierno Argentina, 2019). Para obtener este
sello, la empresa debe ser caracterizada como Empresa
Mujer. Segun lo establecido por Buenos Aires Compra (2019)
los requisitos que se deben cumplir son los siguientes: (1)
“Personas humanas mujeres, cuya administradora legitimada
sea mujer”; (2) “Personas juridicas en caso de que: el 50%
o mas del capital le corresponda a una o mas mujeres, y o
el 50% o maés del control y la administracién del negocio
esté a cargo de mujeres.”

En Colombia, en diciembre de 2020, se aprueba la Ley
de Emprendimiento, que busca favorecer a las mujeres
emprendedoras, pero también “establece criterios
diferenciales paraincentivar la participacion de empresas
de mujeres en el Sistema de Compras Publicas” (Consejeria
Presidencial para la Equidad de la Mujer Colombia, 2020). De
esta forma, se incluirdn “requisitos diferenciales y puntajes
adicionales en los procesos de contratacién publica para
incentivar emprendimientos y empresas de mujeres en el
sistema de compras publicas (Consejeria Presidencial para
la Equidad de la Mujer Colombia, 2020). Ademas, durante
el 2020, Colombia Compra Eficiente adopté las siguientes
politicas, segun Colombia Compra (2020): se modifica el
Decreto 1082 de 2015, generando asi incentivos de hasta
un “3% adicional en las licitaciones a las empresas que
promuevan laigualdad de género”. Estas son aquellas que
tengan més del 50% de propiedad por parte de mujeres,
més del 50% del directorio sean mujeres, que integren el
50% del personal, o que la representante legal (en eventos)
sea mujer por al menos un afo en el cargo correspondiente
(Colombia Compra, 2020).

En Republica Dominicana, existe un sistema que explicitamente
busca mejorar la equidad de género dentro de las compras
publicas. La Ley N° 488, del aflo 2008, “establece un
régimen regulatorio para el desarrollo y la competitividad
de las micro, pequefas y medianas empresas (MIPYMES)
y determina la obligacién para el gobierno de efectuar un
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porcentaje de compra a este tipo de empresas, asi como
la de colaborar con la capacitaciéon de los empresarios
MIPYME, su desarrollo, productividad y promocién” (Banco
Interamericano de Desarrollo, 2018). Precisamente, en
el articulo 26 de esta ley se explicita que se favorecera a
las MIPYMES que sean dirigidas por mujeres, es decir, un
porcentaje de propiedad (accionaria o capital social) superior
al 50%. De esta forma, las instituciones estatales deberan
efectuar el 20% de las compras de bienes y servicios a
estas empresas, siempre y cuando éstas los oferten (Banco
Interamericano de Desarrollo, 2018).

Sumado a esto, en septiembre de 2012 se genera un esfuerzo
adicional para avanzar hacia la equidad de género en el
sistema de compras publicas. Se establece una “estrategia
de compras inclusivas y sostenibles, la cual enfatiza la
transversalizacién de la perspectiva de género paraincrementar
y eventualmente hacer paritaria la participacion de las mujeres
como proveedoras del Estado” (ONU Mujeres; Ministerio
de Hacienda Republica Dominicana, 2020). Esta estrategia
se basd en 5 puntos principales: (1) “el anélisis y promocién
del mercado publico”; (2) “la sensibilizacién, capacitacién
y asistencia técnica a todos los actores del sistema”; (3) “la
regionalizacién de las compras publicas”; (4) “la participacidn
de la ciudadania”; (5) “alianzas a través de las Comisiones
de Veeduria y las ruedas de negocios” (Ministerio de la
Mujer Republica Dominicana, 2020). Estos esfuerzos han
tenido frutos: entre 2012y 2020, la participacion de mujeres
dominicanas en el sistema de compras publicas ha aumentado
considerablemente. Pasaron de 3.122 proveedoras a 20.950
para el afo 2020, que es casi 7 veces mas que la cantidad de
mujeres (Ministerio de la Mujer Republica Dominicana, 2020).

PROPUESTA - MAYOR INCLUSION DE LAS MUJERES EN CHILECOMPRA

Considerando la ausencia en el contexto actual -marcado
por la crisis sanitaria del Covid-19-, de nuevos lineamientos
y propuestas asociadas a la inclusion de méas mujeres en
los procesos de licitacién de ChileCompra, se propone la
generacion de modificaciones al sistema actual. Todos ellos
buscando reducir las brechas de género que existen en los
procesos de ChileCompra, junto con la incorporacion de
mas mujeres en la economia.

En primer lugary en linea con la recomendacion No 4, se

recomienda el levantamiento de informacion de los equipos
de trabajo diferenciados por sexo, nivel educacional, edad
y otras variables de interés para la identificacion y anélisis
de las barreras que podrian estar afectando la participacion
de las mujeres en el sistema de ChileCompra, y con esta
informacién formular politicas publicas conducentes al
cierre de brechas de género, en particular se recomienda
el uso de esta informacién para la evaluacién de valores
metas o potenciales de contratacidén que permitan una
reduccién de las brechas de género en la contratacion a
través del sistema de ChileCompra.

En segundo lugar, y en linea con lo anterior, se propone
incorporar otro criterio de identificacion y certificacion
de empresas en el contexto de la iniciativa Sello Empresa
Mujer. Se recomienda la extensién de este sello, que busca
favorecer alas mujeres en los procesos de licitacién -ya sea
por liderazgo empresarial o la posesién accionaria mayoritaria
por parte de las mujeres en las empresas competidoras-, a
través de la adicién de un criterio de reconocimiento a las
empresas, segun la cantidad y/o proporcién de mujeres
incluidas como parte de los equipos de trabajo en los procesos
de licitacién publica. Esta propuesta busca en definitiva
incentivar una contratacién de género mas paritaria en los
procesos de ChileCompra, junto con generary promover
un robustecimiento de la iniciativa Sello Empresa Mujer,
la cual se constituye como un hito en nuestro pais, en
la busqueda de un sistema de compras publicas menos
desigual en términos de participacién por género.

Por Gltimo, se recomienda la evaluacién de adiciéon de puntaje
adicional en los procesos de licitacién publica, a aquellas
empresas que estipulen -y en consecuencia concreten- planes
de trabajo que incorporen la subcontratacién de entidades
con una presencia significativa de mujeres. Lo anterior a
través de liderazgo empresarial, participacién patrimonial y/o
proporcion de género de los equipos de trabajo. Se busca
con esto generar incentivos a la inclusién de mas mujeres en
el sistema de ChileCompra, por medio de la subcontratacion.
Para el cumplimiento de lo anterior, se recomienda establecer
lineamientos legalesy de seguimiento: sanciones, planes de
monitoreoy evaluaciones periddicas de los planes de trabajo,
con el fin de generar incentivos claros al cumplimiento de
dichos planes, y con ello generar una efectiva incorporacion
de més mujeres al sistema de compras publicas.
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6. ANEXOS

6.1 POLITICAS DE INCENTIVOS AL EMPRENDIMIENTO FEMENINO Y GENERACION DE REDES

Capacitaciones virtuales ProChile

Fecha: 03-06-2020

Se llevan a cabo capacitaciones virtuales para mujeres, que buscan promover el
emprendimiento exportador. Particularmente, tratan los temas de logistica comercial y
perspectivas de negocios en la coyuntura actual. Deben ser mujeres exportadoras o con
oferta exportadora que participen de las actividades de ProChile.

El viaje de la Emprendedora

Fecha: 02-07-2020

Creacion de un espacio 100% digital y gratuito, donde las mujeres que quieran comenzar
con un negocioy profesionalizarse, pueden acceder a clases de Administracion, Finanzas,
Marketing, Administracion, Liderazgo, entre otras.

Programa Mujer Digital

Fecha: 21-08-2020

Lanzamiento del programa “Mujer Digital”. Es una iniciativa que busca entregar herramientas
y perfeccionar conocimientos en materia digital de las mujeres emprendedoras, y aquellas
que quieran comenzar a serlo.

Mercado Mujer Online

Fecha: 02-09-2020

Lanzamiento de una plataforma online que redine méas de 250 emprendedoras del pais.
Esta iniciativa busca fomentar ventas de emprendimientos femeninos. Este proyecto se
enmarca en el compromiso del gobierno de reactivar la economia.

Programa PAR emprendimientos femeninos
Fecha: 28-09-2020

Nuevo programa de apoyo a la reactivacién (PAR) con foco en los emprendimientos y
Pymes lideradas por mujeres. El proyecto nace desde Corfo junto al Ministerio de la
Mujer y la Equidad de Género, y el Ministerio de Economia, Fomento y Turismo. Busca
convertirse en un importante apoyo para las emprendedoras, para que puedan reactivar,
reconvertir y/o digitalizar sus negocios.

Programa Semilla Inicia Mujer
Fecha: 08-03-2021

Linea de apoyo a proyectos de mujeres con alto potencial de crecimiento como parte
del Programa Semilla Inicia. Su objetivo es apoyar emprendimientos que propongan
soluciones a probleméticas relevantes, represente un nuevo o mejorado producto o
servicio, que tenga un alcance nacional y potencial de internacionalizacién. Se otorga
cofinanciamiento de actividades de validacién técnica y comercial, al igual que servicios
de apoyo para implementacién y desarrollo.


https://www.prochile.gob.cl/evento/mujeres-industria-del-vino/
https://home.mujeresdelpacifico.org/elviajedelaemprendedora/
https://sence.gob.cl/personas/noticias/mujer-digital-ministerio-de-la-mujer-y-subsecretaria-del-trabajo-lanzan-nuevos-cursos-gratuitos
https://minmujeryeg.gob.cl/?p=41570%5C%20;%5C%20https://mercadomujeronline.sernameg.gob.cl/
https://minmujeryeg.gob.cl/?p=41879%5C%20;%5C%20https://www.corfo.cl/sites/cpp/ryt-impulsa-mujer
https://www.corfo.cl/sites/cpp/convocatorias/semilla_inicia_para_emprendimientos_liderados_por_mujeres
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6.2 GRAFICOS TASA DE PARTICIPACION Y OCUPACION LABORAL POR REGION Y SEXO
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