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Participacion de Mujeres en la

Industria forestal Chilena

El programa Mas Mujer se ha constituido como una
iniciativa que busca aumentar la tasa de participa-
cion femenina en el mundo forestal y maderero a
lo largo de la totalidad de su cadena de valor. Para
ello, sus acciones se han enfocado, desde el aho
2020, en identificar, medir y reportar las posibles
brechas de género que dificultan la incorporacion
de la mujer a nivel nacional representado por las
empresas socias que componen a la Corporacion
Chilena de la Madera.

En su primera etapa esta iniciativa se enfoco en la
creacion de unalinea base que permitiera alas em-
presas reportar sus indicadores de género en diver-
sas dimensiones tales como: corresponsabilidad,
consulta con trabajadores, infraestructura, acosoy
discriminacion, comunidad, promocidny desarrollo
de carrera, entre otras. De este instrumento par-
ticiparon un total de 23 empresas, tanto grandes
como medianas y pequefas, que representaron
aproximadamente un 25% de los trabajadores di-

rectos del sector forestal chileno. A partir de estos
datos entonces, es que fue posible identificar que
al ano 2019 las mujeres correspondian tan solo al
13,5% de la fuerza de trabajo del mundo de la ma-
dera, lo que impulsd a establecer como objetivo ge-
neral del programa el aumento de la participacion
laboral femenina a un 20% al afio 2026.

Es a partir de este desafio que Mas Mujer se ha
orientado a la creacion de diversos instrumen-
tos gue sus organizaciones socias puedan utilizar
para la deteccion de obstaculizadores en la parti-
cipacion femenina, y la promocion de acciones que
ayudanasucombate. De estas, el Manual de Trans-
ferencias de Buenas Practicas de Género es el pri-
mero de multiples productos que buscan incenti-
var a las empresas a tomar acciones voluntarias y
adicionales a la ley para subsanar los obstaculos
que frecuentemente se observan en la trayectoria
laboral de las mujeres, asi como la calidad de sus
condiciones de trabajo.
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€ Metodologia
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2.1 Objetivos

Objetivo Principal

ldentificar y transferir buenas practicas de género
para aumentar la captacion y retencion de talento
femenino en las empresas del mundo de la made-
ra, permitiendo el desarrollo de mejores ambientes
laborales para todos sus colaboradores.

Objetivos secundarios

Contribuir a la creacion de una cultura empresarial
inclusiva, diversa y comprometida con la equidad
de género en el sector forestal del pais.

Educar sobre el concepto de buenas practicasy las
problematicas de género principales que afectan la
incorporacion de la mujer y/o dificultan su desarro-
llo de carrera en industrias masculinizadas.
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2.2 Tipo de estudio

El estudio realizado correspondio a una investiga-
cidoncualitativa, lacual buscoindagarenlasacciones
que organizaciones grandes, medianas y pequefas
presentaban en materia de equidad de género. Por
ello, dado el foco en aumentar no solo la captacion
de nuevas mujeres en el mundo de la madera, sino
también favorecer la retencion de este talento en
ambientes laborales cada vez mas diversos, es que
se consulto sobre practicas sustantivas que las em-
presas de este rubro llevaran a cabo en su interior.
De esta forma, indagar sobre las buenas practicas
permitié estudiar en mayor profundidad aquellas
acciones ofrecidas por las empresas para mejorar
la calidad de vida laboral de sus trabajadores des-
de una perspectiva de género, estudiadas de forma
cuantitativa en el Primer Reporte de Participacion
de Mujeres en el Sector Forestal el afio 2020.

La aproximacion cualitativa permitié también, por
Su parte, otorgar a las empresas un espacio para
compartir y visibilizar el trabajo que han realizado
en pos de la equidad de género, tomando en cuen-
ta sus voces y narrativas en funcion del problema
que se presenta en cuanto a la inclusion de las mu-
jeres en una cultura de trabajo masculinizada. De
esta manera, la metodologia implementada fue
construida en funcion de un objetivo tanto explo-
ratorio como descriptivo. Exploratoria en cuanto la
aplicacion del instrumento logrd recopilar por pri-
mera vez informacion respecto a las buenas prac-

ticas de género implementadas por las empresas
socias de Corma, permitiendo construir un diag-
nostico de sus acciones frente al desafio de la inte-
gracion femenina al trabajo remunerado. Por otro
lado, responde a objetivos descriptivos en tanto la
sistematizacion de esta informacion permitié dar a
conocer iniciativas que hicieron posible comunicar
eventuales lineas de accidon en torno a problemati-
cas como el reclutamiento y seleccion de trabaja-
dores, el combate contra el acoso sexual o avances
hacia el fomento de la corresponsabilidad, entre
otros.

De esta manera, el presente manual pretende ser
un instrumento que ayude a las empresas madere-
ras a avanzar en acciones concretas gue constru-
yan e implementen buenas practicas en favor de
la equidad de género. Ademas, busca comunicar
aquellas iniciativas ya implementadas, mostrando
formas practicas de avanzar en las diversas proble-
maticas que hacen esto posible. Por ello, el Manual
de Transferencia de Buenas Practicas de Género,
busca entregar un marco conceptual sobre los fac-
tores que dificultan lograr organizaciones equitati-
vas y diversas, generar una red estratégica y cola-
borativa para avanzar hacia la equidad, y entregar
algunos ejemplos practicos que ayuden en la im-
plementacion de acciones para avanzar hacia una
mayor participacion femenina.
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2.3 Poblacion Objetivo

El trabajo realizado se encontrd enfocado en las
empresas socias de Corma, comprendiendo a es-
tas como agentes de cambio mediante la ejecucion
de politicas y programas que abarguen la cultura
organizacional de forma responsable. En esta li-
nea, el avance en la transferencia de buenas prac-
ticas de género involucra tanto a hombres como
mujeres del rubro, comprendiendo gque se nece-
sita de un esfuerzo colectivo para la construccion
de una cultura diversa que permita por un lado el
empoderamiento de las mujeres para acceder a
Nnuevos roles y desafios, asi como por otro, del re-
conocimiento y apoyo de sus pares masculinos
para trabajar en esta tarea. Los trabajadores,; sin
embargo, no cumplen tan solo con un rol pasivo en
estos avances, sino gue se extiende su invitacion a
formas cada vez mas corresponsables de trabajo
que favorezcan su presencia en el hogar vy la vida
familiar para facilitar la integracion de las mujeres
al mundo del trabajo remunerado.
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2.4 Instrumento para la recoleccion de datos

Para cumplir con estos objetivos se trabajo en fun-
cion de dos lineas de accion: la aplicacion de un
cuestionario de buenas practicas para la equidad
de género'y la revision extensiva de literatura que
permitiera identificary rescatar algunas de las bue-
nas practicas implementadas por organizaciones
fuera del rubro maderero como guia general. En
esta linea se indago sobre la existencia de buenas
practicas en diez campos principales:

Promociény desarrollo de
carrera

Corresponsabilidad y
Adaptabilidad laboral

Reclutamiento y seleccion

Violencia de género de trabajadores

Comunicacién Consulta con trabajadores

00

Comunidad

@
5
6
@

1) Basado en la “Guia Préctica para la inclusion laboral de personas con discapacidad”,
Sofofa (S.A)
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Una vez indicado el campo, se realizaron a las em-
presas preguntas en torno al objetivo propuesto,
actores a cargo de la accion, indicadores de medi-
cion, el desempefo que la buena practica ha teni-
do, asi como un breve testimonio de su implemen-
tacion que fueron requeridos para comprender el
tipo de trabajo que se ha realizado en torno a estas
preocupaciones.

Cadena de proveedores

Infraestructura

Brecha salarial

6 00

La construccion de la herramienta, basada de la
“Guia Practica para lainclusion laboral de personas
con discapacidad” utilizada por Sofofa fue basada
en el disefio de investigacion de la teoria funda-
mentada; una metodologia inductiva que permiti-
ria realizar generalizaciones sobre la realidad social
(Bonilla & Lopez, 2016). Dado que una caracteristi-
ca central de esta aproximacion metodologica es la
importancia radical de los datos empiricos y como
estos anteceden a la revision de literatura para in-
tentar representar lo mas fielmente a la realidad
sin su influencia, la bibliografia recopilada se utili-
z6 con la finalidad de apoyar los descubrimientos
encontrados en las practicas culturales del sector
forestal y otorgar una mayor cantidad de casos
practicos a las empresas socias mediante la elabo-
racion de este manual. En este sentido, se buscd
que las preconcepciones encontradas en la litera-
tura no afectaran los hallazgos recogidos en las na-
rrativas de los participantes, comprendiendo que
los obstéculos identificados por cada uno de estos,
asi como sus estrategias para hacer frente a aque-
llas problemaéticas variarian en funciéon del contex-
to en que se ven inmersos, por ejemplo, afectado
por su territorialidad o el tamafo de la compania.
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2.5 Diseno Metodolégico

De esta forma, el instrumento se envid a las mas
de 150 empresas socias de la Corporacion Chile-
na de la Madera con un seguimiento regional a lo
largo del proceso de aplicacion. La primera etapa
de recoleccion, entonces, fue realizada mediante
correo electronico mientras una segunda etapa
se realizo a de forma telefénica a través de sus en-
cargados regionales. El perfil de los participantes
correspondid a los departamentos de recursos
humanos, encargados del area de diversidad e in-
clusion, u otros perfiles equivalentes a esta des-
cripcion de cargo.

Posterior a la recepcion del formulario, fueron uti-
lizados cuatro criterios de seleccion con el fin de
discriminar la calidad de las buenas practicas a
incluir en la elaboracion del manual, siendo estas:

Contar con un objetivo definido: se considerd en
base a la necesidad de ajustarse a algunas de las
dimensiones previamente definidas en la revision
de literatura, buscando que las empresas tuvieran
claridad sobre el impacto que pretenderia lograr
mediante esta accion.

Contar con métodos de medicién para su replica-
cioén: busco asegurar que las empresas que acu-
dan al manual puedan implementar estas acciones
al interior de sus organizaciones, asi como asegu-

rar que estas constituyan practicas sistematicasy
Nno esporadicas dentro de las empresas.

Que seareplicable y adaptable: se consideré funda-
mental que las practicas reportadas contaran con
la flexibilidad necesaria para modelarse a la diver-
sidad de empresas que componen el sector sean
madereras, industriales, portuarias, entre otras.

Representativa de un tamano empresarial definido:
se buscd un rango de acciones que fueran apli-
cables para la diversidad de realidades del mun-
do empresarial, buscando aguellas que pudieran
abarcar la mayor cantidad de beneficiarios para
empresas gue cuenten con los recursos disponi-
bles, asi como acciones amigables con peguehas
empresas que busguen avanzar en esta direccion.
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Revision de literatura:

Dimensiones que impactan
la equidad laboral

Identificacion de
problematicas centrales

Definicion dimensiones
de trabajo

Indagacion de buenas
practicas en espacios
laborales no madereros

Elaboracion del

Recopilacion de Buenas

Practicas de Género en el

mundo de la madera

Primera Etapa

Calificacion de Buenas

Practicas de Género en el
mundo de la madera

| ——

Segunda Etapa

Contar con un objetivo
definido

Que sea replicable y
adaptable a empresas de
toda la cadena de valor

Cuestionario

Aprobacion
Comité Asesor

Contar con métodos de
medicion para su replicacion

Representativa de una
realidad empresarial
definida (empresas grandes,
pequefias y medianas)
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e Buenas
Practicas
Laborales
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El concepto de buenas practicas empresariales tie-
ne unalarga data gue ha pasado desde un enfoque
de la eficiencia de las organizaciones, a centrar-
se de manera especial en el factor humano. Esto
quiere decir, el identificar y potenciar practicas en-
tre los trabajadores que motiven su trabajo y los
implique en el proyecto de las empresas. De esta
manera, surgen nuevas necesidades asociadas al
sentido de pertenencia, la creacion de comunidad,
la sensibilidad frente a los problemas de un otro, el
respeto por el entorno, etc. En esta linea, dentro de
las Ultimas décadas se han puesto esfuerzos cre-
cientes por realizar trabajos concretos en torno a
las condiciones de trabajo, mejorar la satisfaccion
personal y la implicacion de los trabajadores en las
empresas (Sanz & Garcia, 2008).

En este sentido, dado que las organizaciones se
encuentran expuestas a constantes cambios en su
entorno se ven enfrentadas al desafio de adaptar-
se a ellos. Para esto es fundamental el compromiso
con el desarrollo de un buen ambiente laboral y las
relaciones humanas considerando que el trabajo
es un resultado del conjunto de colaboradores y
su sensacion de satisfaccion al momento de des-
empenar sus labores. De esta forma, la cultura em-
presarial es un pilar fundamental en la gjecucion
de tareas para el bienestar individual y colectivo
dado que de ellas devienen los valores, creencias

y practicas empresariales. Dado que los individuos
se encuentran interrelacionados con la cultura en
la que se encuentran insertos, los valores perte-
necientes a ellas corresponden a las normas de
conducta que estos siguen basados en lo que se
considere correcto. Es dentro de este marco que la
cultura empresarial se torna un espacio fundamen-
tal, en que, por medio del ejemplo de trabajadores
y lideres cada miembro del equipo se encontraria
en capacidad de identificar la manera adecuada
de actuar en determinados contextos (Montene-
gro, 2016). Esto lleva a que los cédigos de conducta
que se estimarian correctos o incorrectos dentro
de una organizacion estarian dados por el tipo de
cultura que se promueva desde la misma empresa.

Las buenas practicas de género (BPG) entonces,
se definen estacomo “las acciones tendientes a eli-
minar las desigualdades de condicion social entre
hombres y mujeres, aplicables en cada uno de los
espacios donde se desarrolla el ser humano, desde
el hogar hasta los centros laborales” (Cardenas &
Gonzalez, pg. 6, 2012). Estas ayudarian tanto en la
prevencion como eliminacion de las desigualdades
y discriminacion originada por razones de género.
De forma exclusiva al ambito laboral, por otro lado,
estas abarcan el “conjunto de medidas, politicas
e iniciativas que se implementan para mejorar las
condiciones laborales, el desarrollo y la equidad
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entre hombres y mujeres. Se incorporan y aplican
de manera voluntariay son adicionales a las exigen-
cias legales y econdmicas” (Las Mexicanasy el Tra-
bajo en 2005, en Cardenas & Gonzalez, pg. 6, 2012)

En este contexto, la equidad de género puede ser
observada desde una Optica interseccional, don-
de se considera a mujeres y otros grupos sociales
COmMo un conjunto heterogéneo que si bien compar-
ten experiencias comunes, son también diversos
en la forma en que comprenden y experimentan
el mundo. Es por ello que un analisis de género no
solo considera esta Unica variable, sino que integra
de forma permanente como este se relaciona con
factores como la raza, etnia, edad, religion, nacio-
nalidad, educacion, empleo, salario, entre otros (Vi-
veros, 2016). En este sentido, para organizaciones
como laOMS, mientras laigualdad de género se en-
cuentra enfocada en la ausencia de discriminacion
por razén de sexo en cuanto a las oportunidades
presentadas, la equidad de género apunta a la im-
parcialidad y justicia en la distribucion de benefi-
cios y responsabilidades entre hombres y mujeres.
De esta manera, la equidad es un medio para lograr
la igualdad como estado ideal (Biblioteca del Con-
greso Nacional de Chile, 2014).

Con esto en mente, identificar en primer lugar,
aquellos factores que afecten la participacion de
las mujeres en industrias masculinizadas desde

una mirada integral de estas como sujetos, cons-
tituye la base necesaria sobre la cual levantar
cualquier accion para su combate en un segundo
momento. Por ello la “Guia de Buenas Practicas
de Equidad de Género en Empresas Peruanas”
(2020) elabord un diagnostico sobre las principa-
les barreras identificadas por las mujeres para la
inclusion laboral. Estas correspondieron a: la des-
igualdad salarial (42%), la falta de reconocimien-
to en tareas realizadas (38%), la dificultad para la
conciliacion de la vida familiar y el trabajo (33%),
un favoritismo hacia el sexo opuesto (31%), una
menor capacidad de apelacion o gue sus aportes
sean tomados en cuenta (27%), el acoso sexual
(17%), la falta de apoyo en el desarrollo profesional
(17%), no ser consideradas en igual medida para
promociones o rotaciones (14%) y el mobbing de
companferos y/o jefes (12%).

En este sentido, algunas de las politicas para con-
trarrestar estos fendbmenos han variado desde la
atraccion de talento que apunta a reclutar a las per-
sonas con el mayor potencial y diversificar la fuerza
laboral de la empresa contribuyendo a la equidad,
hasta establecer y comunicar abiertamente una
politica corporativa de igualdad de oportunidades
y equidad de género que apunte no solo al interior
de las empresas sino también a un entorno que
pueda atraer el talento de potenciales mujeres. En
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la misma linea ofrecer supervision al trabajo de te-
sis, documentos de trabajo interno y/o becas para
estudiantes mujeres es otra de las buenas practi-
cas implementadas como una estrategia para el
fortalecimiento de la relacion entre las empresas
y la poblacion femenina ad-portas de su ingreso al
mundo laboral (Carranza & Galarza 2021). Dentro
de la dimensidn de reclutamiento y selecciéon por
otro lado, se ha optado por la aplicacion de eva-
luaciones ciegas y el entrenamiento obligatorio de
sesgos inconscientes de equidad de género para
todos aquellos involucrados en el proceso de con-
tratacion. Algunas otras medidas corresponden a
un planes de capacitacion equitativos entre hom-
bres y mujeres para el desarrollo de habilidades, la
identificacion y eliminacion de brechas salariales,
ofrecimiento de beneficios de flexibilidad laboral
potenciando la corresponsabilidad, un plan de de-
sarrollo de liderazgo de mujeres en todos los nive-
les de la organizacion, la generacion de circulos de
mujeres para protegery potenciar estas redes, y el
establecimiento de planes de sucesion inclusivos
que constituyen algunas de las propuestas para el
desarrollo de buenas practicas empresariales (Ca-
rranza & Galarza 2021).

En este sentido, las dimensiones planteadas para
estructurar las buenas practicas de género en el
sector forestal se constituyen de experiencias de

empresas y manuales de otros sectores producti-
VOS, asi como experiencias que las empresas ma-
dereras han compartido para la elaboracion de
este manual.
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3.1 Corresponsabilidad y Adaptabilidad

a) ¢Por qué incorporar el concepto de
corresponsabilidad y adaptabilidad?

La corresponsabilidad parental se entiende como
un principio fundamental para lograr erradicar la
discriminacion por razones de género en términos
tanto formales como sustantivos en el mundo labo-
ral. En este sentido, se trata de un esfuerzo por la
conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral
definida de mejor manera como “el reparto equita-
tivo de las responsabilidades domésticas y del cui-
dado de las personas, entre mujeres y hombres”
(Bardonen Pérez, pg. 22, 2020). Suimportancia en-
tonces radica en que los obstaculos mas frecuente-
mente observados para la contrataciony promocion
de mujeres se deberian a las limitaciones que éstas
enfrentan para asumir mayores horas de trabajo
remunerado y responsabilidades, dada la carga de
cuidado que deben asumir dentro del espacio fami-
liar. De esta manera, el rol central que las mujeres
poseen en el trabajo no remunerado y el cuidado de
niNos, adultos mayores y/o personas con algun tipo
de enfermedad cronica, a la vez que se espera gue
armonicen estas responsabilidades con sus obliga-
ciones de empleo formal, han dificultado la posibili-
dad de una competencia equitativa entre hombresy
mujeres en el mercado laboral.

Asi, la responsabilidad parental y los esfuerzos por
redistribuir la carga de trabajo no remunerado, se

vuelven esenciales para permitir que las mujeres
se integren al mercado del trabajo, promoviendo
la participacion de tanto padres como madres en
el espacio familiar. Un claro ejemplo del actual des-
equilibrio en la distribucion del trabajo no remu-
nerado se ve reflejado en el tiempo que hombres
y mujeres destinan a estas tareas, donde segun
la Encuesta Nacional de Uso del Tiempo realizada
en 2015, las mujeres destinarian mas del doble del
tiempo - 5,89 horas frente a 2,74 horas promedio al
dia - en estas actividades, que sus pares masculi-
nos (ENUT en Chile Mujeres, 2019). En este senti-
do, si bien las mujeres se han logrado lentamente
incorporar al mercado laboral dentro de las Ultimas
décadas, esto no se ha visto acompafado de un in-
greso de los hombres a las responsabilidades del
hogar, teniendo como consecuencia el fendmeno
de la doble presencia (Hochschild, & Machung,
2012). De esta forma, comprender que espacios
publicos y privados se encuentran intimamente
relacionados y se afectan mutuamente, es central
para comenzar a implementar practicas que pro-
muevan la corresponsabilidad y permita el desarro-
llo profesional de las mujeres.

En este sentido, la adaptabilidad es un concepto
que acompafa la necesidad de practicas corres-
ponsables. Esta idea se refiere a la posibilidad de
acordar entre empleador y trabajadores la modifi-
cacion de eventuales trabas existentes en las rela-
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ciones laborales que afecten su realidad produc-
tiva (Neira, 2017). Asi, este concepto se presenta
como la facultad que tienen las organizaciones de
hacer frente al problema de la desigualdad en la
distribucion de responsabilidades y que permitiria
una mejor insercion de las mujeres al trabajo remu-
nerado. En este sentido, la adaptabilidad es una he-
rramienta que “promueve el uso de instrumentos
legalesy convencionales que permitan a trabajado-
rasy trabajadores acceder a sistemas de jornadas
y descansos, adaptados a sus necesidades” (Chi-
leMujeres, pg. 17, 2017). Por ello, se entiende este
concepto como el medio con el que cuentan las
organizaciones para lograr la corresponsabilidad,
con el objetivo de alcanzar una mayor equidad de
género tanto en el espacio publico como privado.

b) Ventajas de incorporar el concepto de
corresponsabilidad y adaptabilidad

Los beneficios asociados entonces ala correspon-
sabilidad se ven reflejados en tres dimensiones:
por el lado de las madres encuentran una mayor
posibilidad de acceder a trabajos remunerados,
desplegar su autonomia, libertad y dignidad. Por
el lado de los padres, estos disponen de una ma-
yor posibilidad de fortalecer sus vinculos familia-
resy la relacion con sus hijos, mientras por el lado
de las empresas se reporta una mayor eficiencia
y productividad correlacionada al bienestar de los

trabajadores (Chile Mujeres, 2019). En este senti-
do, los esfuerzos deben estar centrados en incor-
porary promover la presencia de los padres como
sujetos con igualdad de oportunidades para par-
ticipar de la crianza o cuidado de personas que lo
requieran en el espacio familiar, permitiendo a sus
compaferas tomar mayores responsabilidades en
el trabajo remunerado.

¢) Como incluir la igualdad de oportunidades

Existe una diversidad de estrategias para avanzar
hacia la equidad de género, muchas de ellas tra-
bajando de forma simultanea para actuar sobre €l
problema de la corresponsabilidad en todas sus ex-
presiones. Para ello, algunas de posibles lineas de
accion son:

e Flexibilizar horarios de trabajo para ambos
géneros.

e Disponibilidad de guarderias tanto para
hombres como mujeres con hijos.

e Ampliar los horarios y frecuencia de las
capacitaciones para garantizar un acceso
universal. Esto mediante la realizacién de
dos ediciones de los cursos, facilitando la
conciliacién de la vida familiar y laboral,
sobre todo si es que una de las ediciones se
realiza fuera de horario laboral (Fundacion
Mujeres, 2008).
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e Creaciony difusion de un documento
“Conciliacion vida familiar y profesional”
en el que se incluyen todas las medidas
que promueve la empresa para la difusién
de las alternativas con las que cuentan
los trabajadores dentro de la organizacion
(Fundacién Mujeres, 2008).

e Semana comprimida (Viernes 15:00),
posibilidad de vacaciones fraccionadas,
horario flexible para el personal técnicoy
reducciones de jornadas dependiendo de
las necesidades del trabajador (Fundaciéon
Mujeres, 2008).

e Realizar una entrevista para detectar las
dificultades de conciliacién, y ofrecer
distintas alternativas en funcién de cada
puesto tales como: teletrabajo, ordenador . .
portatil, flexibilizaciéon horaria, ayudas d) Acciones encontradas en la literatura
econdmicas para el cuidado de personas
dependientes, reduccién de jornada, periodo
de menor responsabilidad, entre otros.

De esta manera, con el objetivo de entregar a las
empresas posibles acciones gque puedan incor-

(Fundacién Mujeres, 2008) porgr para enfren.tar es.te. Qbstaoglo, se ha siste-
matizado una serie de iniciativas implementadas
e Prevision de un fondo para guarderias o por organizaciones de multiples rubros que hacen

canguros en caso de viaje durante fin de

- i frente al problema de la corresponsabilidad. Estas
semana (Fundacion Mujeres, 2008).

buscan servir como base para que las organizacio-

e Incentivar a los hombres a tomar mayores nes puedan observar medidas concretas que im-
responsabilidades de cuidado en las formas plementar de acuerdo a su realidad empresarial y
de postnatal y permisos para el cuidado de la necesidad de sus trabajadores, incorporando el
los nifos. concepto de flexibilidad laboral.
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Por parte de Tuxpan Ingenieria Ltda. la em- En cuanto a las acciones realizadas por BASF
presa permite que lasy los trabajadoras/es ofrece una serie de apoyos a las trabajadoras
accedan a jornadas flexibles si necesitan cuando tienen hijos que incluyen:

ausentarse del trabajo por sus responsa-
bilidades familiares, sin alteracion de sus
remuneraciones. Ademas entrega benefi-

e Horario especial de seis horas a partir
del retorno de la licencia hasta el primer

: 7€ . ano de vida
cios adicionales a las y los trabajadoras/es,
como Utiles escolares para sus hijos. (Ac- e Extension a tres semanas —15 dias
cién RSE, 2006). laborales— la licencia por paternidad.

(Lucas, 2021).

Desde BBDO publicidad se implementan varias acciones orientadas a la reconciliacion entre mun-
do laboral y familiar dentro de las que destacan:

e Concurso de pintura para las/os hijos de las/os trabajadoras/es relacionado con el
trabajo de sus madres y padres.

e La empresaimplementa una semana de vacaciones para todas las mujeres que ahi se
desemperiieny que tengan hijos en el periodo de vacaciones de invierno para que puedan
compartir con ellas/os. (Accién RSE, 2006)

e Laempresa cubre los gastos de jardin infantil de los/as trabajadores/as
hasta los cuatro afos de edad.

e Trabajo el dia viernes hasta las 15.00 hrs

e Contar con una persona encargada del pago de cuentas y tramitaciones
de las/los trabajadoras/es.

e 24 de diciembre otorgado como dia de descanso. (Accién RSE, 2006).

En esta direccion, Deloitte otorga 45 dias su- Por Ultimo, Pernod Ricard ofrece a sus em-
plementarios de licencia remunerada para pleados/as que han sido tanto padres como
madres y padres gue se suman a la licencia madres, la posibilidad de trabajar desde la
maternal y paternal legal. (Lucas, 2021). casa dos veces por semana durante el primer

ano de vida (Lucas, 2021).
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e) Acciones realizadas por las empresas
del sector

arauco

Accién: Pago del 100% de la remuneracion de las
mujeres, en su periodo prey post natal.

Objetivo: Fomentar la maternidad a través del pago
completo de la remuneracion de las trabajadoras
durante este periodo.

Descripcidén: Arauco ha establecido la importancia
de que todas las trabajadoras puedan gozar del pe-
riodo de maternidad, sin mermas en sus salarios.
Es asi como, desde hace varios anos, se ha defini-
do que, independiente del aporte previsional como
pago de licencia médica, si existiera alguna dife-
rencia entre el sueldo mensual y lo que se reciba de
subsidio, la empresa compensara esa diferencia.

Area encargada: Subgerencia de Remuneraciones.

Evaluacion: “Esta practica ha tenido siempre una
muy buena evaluacion, por cuanto el sistema de
calculo de licencias médicas maternales, va en des-
medro de las mujeres, al considerar el promedio de
rentas previo a la concepcion. Esto significa que,
si por ejemplo alguna trabajadora ha recibido un
incremento de sueldo después de quedar embara-

zada, la licencia siempre sera menor a su sueldo.
También afecta a las mujeres que ganen mas del
tope imponible, en cuyo caso se completa el sueldo
para que no se afecte su ingreso mensual durante
un periodo tan importante como lo es la materni-
dad.” Claudia Wolf.

cmpc"

Descripcién: Dentro del modelo de Flexibilidad que
se ha generado, existe la posibilidad de Teletrabajo
para todas las Madres y Padres de hijos/as
menores de 2 con el objetivo de potenciar la
corresponsabilidad. Ademas, desde 2020 CMPC
cuenta con una extension a 10 dias del permiso
por nacimiento para padres, mas alla de lo que
indica la ley.
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3.2 Violencia de Género

a) ¢Por qué incorporar el concepto de
violencia de género?

La violencia de género se trata de un concepto
multidimensional, esto quiere decir, que aglome-
ra distintas expresiones tales como la violencia
fisica, psicoldgica, sexual y econdmica, pero tam-
bién aguellas menos conocidas como la violencia
estructural y cultural. Estas ultimas refieren a la
construccion de estructuras qgue permiten la mar-
ginalizacion y discriminacion en funcion del géne-
ro, como es, por ejemplo, la participacion laboral
de las mujeres y las barreras de integracion que
estas experimentan a lo largo de todo el proceso
de trabajo. De esta forma, la incorporacion de las
mujeres al mundo publico vy el laboral se traduce
en una reduccion de la violencia estructural, sin
embargo, aln quedan espacios de discriminacion
a considerar como la segmentacion horizontal
que genera trabajos feminizados y masculinizados
con diferencias en el salario, la entrada y salida del
mundo laboral por roles de cuidado y el goce de
un menor estatus en la proporcion de puestos de
poder entre hombres y mujeres (Espinar-Ruiz &
Mateo-Pérez, 2007).

En este sentido, uno de los tipos de violencia que se
experimentan dentro la esfera publica, se encuen-
tra el acoso laboral entendido como “toda conduc-
ta que constituya agresion u hostigamiento, ejerci-

da por el empleador o por uno 0 mas trabajadores,
en contra de otro u otros, por cualquier medio, y
que tenga como resultado para el o los afectados
menoscabo, maltrato o humillacion, o bien que
amenace o perjudigue su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo, siempre que todas
estas conductas se practiquen en forma reiterada”
(art. 22 del Codigo del Trabajo, modificado por la ley
N2 20.607). El acoso sexual, por otro lado, es aquel
considerado cuando “un trabajador o empleador,
realiza de manera indebida y por cualquier medio,
solicitudes o requerimientos de caracter sexual no
consentidas o aceptadas por la persona afectada
(victima) y generan un ambiente ofensivo en el tra-
bajo, que amenaza o perjudica su situacion laboral
y oportunidades de empleo. Se puede entender
por conductas de acoso sexual los siguientes ejem-
plos: - Acercamientos o contactos fisicos no con-
sentidos. - Propuestas verbales de caracter sexual.
- Regalos con connotaciones romanticas o fisicas
no aceptados. - Correos electronicos o cartas per-
sonales con reguerimientos sexuales, etc” (Codigo
del Trabajo articulo 2, inciso 2; Dictamen 1133/036
de 21/03/2005; Dictamen 4354/59 de 2910.2009;
Dictamen 4354/59 de 29.10.2009).

Por ultimo, la violencia de género toma también la
expresion del fendmeno de la violencia intrafami-
liar, que se comprende como “todo maltrato que
afecte la vida o la integridad fisica o psiquica de
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quien tenga o haya tenido la calidad de conyuge
del ofensor o una relacion de convivencia con él;
0 sea pariente por consanguinidad o por afinidad
en toda la linea recta o en la colateral hasta tercer
grado inclusive, del ofensor o de su conyuge o de
su actual conviviente. También habra violencia in-
trafamiliar cuando la conducta referida en el inci-
SO precedente ocurra entre los padres de un hijo
comun, o recaiga sobre persona menor de edad o
discapacitada que se encuentre bajo el cuidado o
dependencia de cualquiera de los integrantes del
grupo familiar” (Ley 20.066, articulo 5). Con el fin
de comprender el alcance del fendmeno se estima
que a escala mundial, un 35% de las mujeres ha
experimentado al menos una vez violencia fisica o
sexual por parte de su pareja o violencia sexual por
una persona distinta a esta (OMS, 2013). Los datos
anteriores no incluyen el acoso sexual, en ese caso
la proporcion de mujeres que experimentan este
tipo de violencia podria llegar al 70%. Segun la ul-
tima version de la encuesta de Violencia contra la
Mujer en el Ambito de Violencia Intrafamiliar y en
Otros Espacios (Ministerio del Interior y Seguridad
Publica, 2020), en Chile existiria una prevalencia
del 41,4% de la violencia intrafamiliar general -psi-
coldgica, fisica y sexual-, un aumento del 3% con
respecto al reporte del aino 2017. Respecto a esto,
el area de Mujer y Trabajo del Sernam ha indicado
que las victimas de violencia intrafamiliar tenderian

a sufrir problemas en el trabajo, y que de ellas un
30% termina por perderlo, por lo que comprender
que este problema tiene efectos en el desarrollo
profesional de las mujeres es central para poder
realizar un acompafiamiento consciente.

De esta manera, las mdltiples expresiones que
toma la violencia en el espacio del trabajo supo-
nen un riesgo para la salud y seguridad de los
trabajadores, afectando su desarrollo psicoso-
cial, el compromiso con las organizaciones y en
ultima instancia, su productividad. Por ello, las
buenas practicas asociadas a este fendmeno se
centran en la prevencion, atencion y gestion del
conocimiento (Yauriman, 2019). Es por esto que
en relacion al combate de este tipo de conductas
se vuelve fundamental la existencia de un equipo
dedicado al bienestar laboral mediante represen-
tantes o comités cuya funcion sea evitar, contro-
lar y vigilar cualquier caso de acoso para prestar
apoyo a las partes y llegar a acuerdos gque bene-
ficien el bienestar comun de la compafiia. Esto es
relevante dado que ademas de proteger a losy las
denunciantes en estos procesos, de no abordarse
a tiempo puede afectar a su vez la conexién con la
organizacion, generando un menor rendimiento,
compromiso vy llevando al desinterés de resulta-
dos presentes y futuros de la organizacion (Ber-
nat, Capapé & Caso, 2011). Por ello, hacer parti-
cipe de este compromiso a todas las areas de la
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companfia, tales como la alta direccion mediante
la asignacion de un presupuesto responsable de
esta tematica, las areas de recursos humanos
encargadas al desarrollo de estos y los equipos
a cargo, y la capacitacion de todos los colabora-
dores de la organizacion, es vital para prevenir el
crecimiento de esta problematica. (Rojas, 2020).

b) Ventajas de incorporar el concepto de
violencia de género:

Los beneficios de combatir la violencia de género
en el trabajo se enmarcan en garantizar espacios
seguros de trabajo y desarrollo profesional, otor-
gando las mismas condiciones a hombres y mu-
jeres para su desempeino. Dado el rol del trabajo
como una de las vias fundamentales para garanti-
zar la independencia econdmicay la insercion de la
mujer a todos los espacios de la vida social, trabajar
por reducir la vulnerabilidad frente a situaciones de
violencia permite promover la autonomia personal,
profesional, social y econdmica de los individuos—
frecuentemente mujeres — que experimentan estas
situaciones (Gonzalez, G. 2013). Es importante, por
lo tanto, no asumir que los espacios de trabajo se
desarrollan como lugares seguros, sino que contar
con las medidas adecuadas para garantizar que
hechos de violencia en sus diversas expresiones no
tengan cabida en el mundo profesional.

c) Cédmo combatir la violencia de género:

Sensibilizacidén y capacitacion del personal
para aprender a reconocer situaciones de
violencia y desmitificar posibles nociones
alrededor de este fendmeno.

Capacitacion del personal sobre como actuar

en casos de violencia de género en el espacio
de trabajo (Rojas, 2020).

No entregar informacion de las/os
denunciantes que permita su localizacién o
acceder a su horario laboral.

Charlas tematicas destinadas a informar
y sensibilizar en materias de violencia

de género en el contexto de la violencia
intrafamiliar, expresiones, consecuencias,
mitos, rol del entorno y legislacion (Rojas,
2020)

Talleres de sensibilizacion destinados a
generar conversaciony reflexion critica en
torno a la violencia familiar y de pareja, sus
implicancias y costos humanosy el rol de
cada participante en evitarlaen suviday la
forma en que pueden aportar a erradicarla
(Rojas, 2020)
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d) Acciones encontradas en la literatura:

Teatro interactivo: una herramienta para visi-
bilizar sesgos de género y promover cambios
en las organizaciones

En 2019 Guyer & Regules contactd a un grupo
de actores para abordar los prejuicios vincula-
dos al género, lo que derivd en la creacion de
Blind Acting, una iniciativa levantada entre la
compahiay el Grupo de Teatro Players.

El proceso inicié con una serie de encuentros
entre las y los actores con grupos de mujeres
del estudio, en donde se recabaron anécdo-
tas y situaciones cotidianas en las que se po-
nian en juego los sesgos de género. Con estos
insumos se definieron los temas y se elaboro
un guion con escenas en las que todos y todas
podian sentirse reflejados en diversos roles. A
partir de esto se pusieron en marcha los ta-
lleres en los que el grupo de actores presen-
taba distintas escenas y el publico intervenia
en la resolucion de las situaciones. De forma
divertida y respetuosa, la intervencion ofrecid
la posibilidad del reconocimiento y la toma de
conciencia desde las propias vivencias. Segui-
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do de esto y a partir de esta experiencia, la
empresa realizd una serie de ajustes en sus
politicas internas en materia de diversidad,
tomando los aprendizajes que este encuen-
tro interactivo dejo entre sus colaboradores.
(Lucas, 2021)

Antel cuenta, desde 2007, con un grupo de
referencia que trabaja en la prevenciony aten-
cion directa a funcionarias en Uruguay. Para
atenderlos casos, el grupo coordina con Inmu-
jeresy la totalidad del sistema institucional de
respuestas del pais; brinda acompanamiento
desde una escucha activa y comprensiva, vy
trabaja en la construccion de una red de sos-
tén. Ademas, la empresa brinda a la persona
afectada medidas de flexibilidad laboral para
que pueda concurrir a las audiencias y a la
consulta médica o psicologica. (Lucas, 2021).



Desde Itau Uruguay y sus colaboradores, la
actividad “Barber shop” fue facilitada por el
equipo multidisciplinario del programa “Ga-
nar-Ganar,’como una actividad de sensibili-
zacion dirigida exclusivamente a hombres
para hablar sobre igualdad de género en
clave masculina. Esto permitiria abordar los
problemas de la equidad en un espacio de
confianza entre pares para el aprendizaje
y la resolucion de dudas que puedan existir
(Itau, 2020).

e) Acciones realizadas por las empresas
del sector

MASISA

Tu mundo, tu estilo

Accién: Programa de sensibilizacion interna para los
equipos con la alta gerencia mediante ciclo de ta-
lleres violencia, acoso laboral y acoso sexual laboral.

Descripciéon: Programa de formacion de liderazgo
de equipos diversos y fortalecimiento de la creacion
de una cultura inclusiva. Se impulsa ademas un pro-
ceso de sensibilizacion interna acompanado a su
vez por la generacion de un Protocolo de acoso labo-
ral y sexual mediante una mesa técnica que busco
co-crear e implementar un protocolo para prevenir,
sancionary erradicar acoso sexual y laboral.

Implementacién: La implementacion del programa
comenzo durante el aino 2021, mientras en 2022 se
ha avanzado al proceso de comunicaciony difusion
del Protocolo, asi como también en el proceso de
formacion a los colaboradores y colaboradoras en
diversidad, inclusion, equidad de género, acoso la-
boral y sexual.

A partir de la Politica Diversidad, inclusion y equi-
dad de género (DIE) y en el marco del programa de
diversidad, inclusion y equidad de género, el proce-
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so de sensibilizacion de alta gerencia fue realizado
para todos los paises donde Masisa se encuentra
presente. El protocolo se construyd como un do-
cumento marco y luego se realizd una bajada para
cada pais en concordancia con la legislacion y re-
gulaciones aplicables para cada realidad local. Las
sesiones trataron sobre:

Sesidn 1: Estado actual de la empresa respecto de
la tematica analizada acoso laboral y sexual.

Sesidn 2: Sugerencias especificas para el desarro-
llo de la normativa. Recomendaciones para la pre-
vencion de errores comunes.

Sesidn 3: Revision del documento, correcciones y
acuerdos.

Sesidn 4: Propuesta de Plan de implementacion de
la normativa

Area encargada: Esta iniciativa se encuentra sien-
do impulsada desde el Comité de Diversidad con
representacion de las distintas areas: personas,
operaciones, comunicaciones, SMSy sindicatos.

Sexo del beneficiario: mujeres y hombres.

30 Manual de Transferencia de Buenas Précticas para la Equidad de Género



3.3 Comunicacion

a) ¢Por qué trabajar sobre la comunicacién?

En tercer lugar, la comunicacién se organiza en
funcion de dos corrientes fundamentales, la comu-
nicacion interna y la externa. La primera de ellas
se desarrolla dentro de los limites de la organiza-
cion, velando por el contacto entre sus miembros,
siendo de caracter tanto informativo como para la
creacion del sentido de pertenencia y la cohesion
interna (Gonzalez, & Lobo, 2005). La comunicacion
externa, por otro lado, es una herramienta para in-
formar contenidos a la opinién publica de forma
estratégica y que permite confluir con diversos
actores para la promocion de la vision y mision or-
ganizacional mediante el relacionamiento con su
entorno. En este sentido, la comunicacion permite
una gestion participativa que por un lado posibili-
ta desarrollar una cultura empresarial al interior de
las organizaciones llegando de forma transversal a
todos los actores de la empresa, asi como difundir
este mensaje hacia el exteriory en relacion directa
con actores ajenos a la organizacion (Yerobi, 2017).
Desde una perspectiva de género entonces, la co-
municacion se encarga de las representaciones
sociales con que se percibe a hombres y mujeres
como trabajadores y su relacion con la organiza-
cion. De esta forma los medios son los producto-
res, reproductores y distribuidores de como se per-
cibe a las personas y su relacion con el trabajo, los
estereotipos que se asocian a cada unoy el status

que se les atribuye en el espacio que utilizan (Plaza
& Delgado, 2007).

De esta manera, el trabajo realizado en torno a la
seleccion de las actitudes y caracteristicas que
se atribuyen a hombres y mujeres, asi como la re-
presentacion que se le da en estos espacios tanto
por la formaen que se los retrata como la frecuen-
cia, son puntos fundamentales para generar un
cambio en la percepcion de las organizaciones. A
modo de ejemplo, una menor proporcion o ausen-
cia de mujeres en documentos oficiales de la com-
pafia permite continuar con el imaginario de que
estas no participan de la fuerza laboral del mun-
do de la madera. Por otro lado, si estas aparecen
pero frecuentemente se encuentran retratadas en
puestos feminizados dentro del rubro, esto permi-
te afianzar el estereotipo de labores definidos en
funcion del rol y dificultaria la entrada de mujeres
en areas altamente masculinizadas. Por ello, velar
por una igual proporcion en la representacion de
figuras de trabajadores y trabajadoras, asi como
las caracteristicas con las que se decide retratar
a hombres y mujeres sera un punto de espacial
atencion. Asi, reconocer que el lenguaje no es un
instrumento neutro ni objetivo, sino que se en-
cuentra permeado por nuestras creencias, valo-
res, actitudes, y cultura, permite problematizar la
forma en que representamos a hombresy mujeres
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para entonces plantear nuevos desafios alrededor
del espacio que se da a ambos en el espacio de
trabajo (Plaza & Delgado, 2007).

Para ver sus efectos concretos, se ha mostrado
por ejemplo, que en lenguajes gue utilizan el ge-
nérico masculino como es el caso del espafiol las
personas tienden a recordar mas personajes fa-
Mosos gue famosas, estimar con mayor proba-
bilidad las profesiones como masculinizadas, las
mujeres tienden a aplicar a trabajos con menor
probabilidad y desempenarse de peor manera en
las entrevistas laborales. De esta manera, s po-
sible estudiar que el lenguaje es una herramienta
que afecta e impacta de forma practica en la rea-
lidad que construimos. Un ejemplo sobre como la
representacion afecta en el desempeno en espacios
masculinizados ha sido el reciente descubrimien-
to de que las nifias tienden a tener un mejor ren-
dimiento en las asignaturas de ciencias al contar
con imagenes de cientificas en sus textos escola-
res, versus material de estudio que contara solo
con referentes masculinos, algo particularmente
relevante dada la importancia que las areas STEM
estan tomando en el mundo laboral (Good, J. J.,
Woodzicka, J. A., & Wingfield, L. C, 2010). Por ello,
comenzar a representar a las mujeres en espacios
masculinizados donde su figura no es reconoci-
da permite avanzar en cierta equidad en torno a

la valoracion que se hace del trabajo femenino y
la probabilidad de que estas participen de areas
orientadas al desarrollo profesional masculino.

b) Ventajas de desarrollar la
comunicacién con perspectiva de género:

Trabajar por el reconocimiento del sector forestal
y maderero como un mundo diverso, compuesto
por una heterogeneidad de agentes no es solo
un factor que aumenta la atractividad del mismo
a nuevos talentos, sino que permite también au-
mentar la valoracion de aquellos trabajadores y
trabajadoras que ya son parte del mismo. Como
se evidencio anteriormente, dado que el lengua-
je se constituye como una herramienta capaz de
modificar la realidad, las tasas de participacion
femeninas y masculinas, y el desempefio de las
mismas en ambitos escolares y laborales, es vital
comprender esta como un mecanismo para po-
tenciar la atraccion de talento. De esta manera, se
ha encontrado por ejemplo que al utilizar un len-
guaje puramente masculino en procesos de entre-
vista, las mujeres experimentan un menor sentido
de pertenencia en las organizaciones en las que
se desarrollan que al utilizar los pronombres de
ambos géneros (Sczesny, S., Formanowicz, M., &
Moser, F & 2016).
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¢) Como avanzar hacia una comunicacion

con perspectiva de género: f @ b
e Aumentar la valoracién de grupos que a8

componen la fuerza de trabajo y no son

tradicionalmente reconocidos tales como

mujeres y minorias étnicas.

e Utilizar pronombres sin género en los
documentos oficiales de la organizacion.

Por ejemplo:

“La cultura nos pertenece a todos, y su “La cultura le pertenece a toda la ciudada-
construccion..” nia, y su construccion...”

“..Que busca aumentar el universo de “..Que busca aumentar el universo de la
beneficiarios...” poblacién beneficiaria...”

“..en caso gue sus proyectos sean se- “..en caso que sus proyectos sean seleccio-
leccionados, los postulantes deberan..” nados, las personas postuladas deberan...”

(CNCA, 2016)
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e Utilizar figuras tanto femeninas como tablones de circulacion interna, entre otros.
masculinas en las graficas de la organizacion, (Fundacién Mujeres, 2008)
de forma transversal a todos los cargos de
la misma. Por ejemplo, graficas de mujeres
y hombres en puestos directivos, cargos
operativos y administrativos.

e Campana publicitaria para atraer mujeres a
los puestos técnicos y comerciales altamente
masculinizados en medios escritos con
un publico mayoritariamente femenino

e Aumentar la diversidad de perspectivas (Fundacién Mujeres, 2008)
que participan del rubro, visibilizando
nuevas formas de abordar problematicas
y levantando nuevos intereses y areas de
desarrollo antes invisibilizadas.

e Aumentar la participacién de grupos
tradicionalmente minoritarios debido a los
obstaculos culturales que desincentivan
su participacion, en este caso particular,
fendmenos tales como el de la caferia rota'y
la puerta giratoria?.

e Difundir laigualdad de oportunidades a nivel
interno en funcién de objetivos, acciones o
avances a partir de medios de comunicacion
propios tales como revistas, intranet,

1) El concepto de la “caiieria rota” corresponde a una metdfora generalmente utilizada
para ilustrar la baja proporcion de mujeres que se desarrollan en dreas STEM, y que dis-
minuye en mayor proporcién que sus pares masculinos en la medida que avanzan en sus
trayectorias de formacion profesional y laboral (Sevilla, M. P., 2021)

2) La “puerta giratoria” en el contexto de la insercion laboral femenina hace referencia a
la particular dificultad que experimentan las mujeres no solo para ingresar al mercado
laboral - en este caso masculinizado - sino también para permanecer dentro de estas in-
dustrias en el tiempo (llabaca, C., Roman, P., Armijo, L., Celis, K & Meyer, L., 2019). De esta
manera, se hace hincapié en que el desafio no se encuentra solo en la captacion de talento
femenino sino también en su retencion.
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d) Acciones encontradas en la literatura

Alcance corresponde aunaempresa Urugua-
ya que ofrece servicios de cuidados, en la que
mas del 90% de su personal son mujeres. Por
ello, tomo la decision de mostrar en sus men-
sajes a hombres y mujeres en partes iguales
en roles de cuidados. Este fue el caso de pie-
zas como “Historias de vocacion” en la que se
entrevistd a cuatro asistentes: dos hombres
y dos mujeres. De esta forma, la empresa ha
contribuido a generar imaginarios proclives
a la corresponsabilidad, que contrastan con
los estereotipos que afirman que unicamen-
te las mujeres pueden y saben cuidar. Esto
ha permitido ademas desmitificar ciertas
preconcepciones de género e incentivar la
participacion masculina en rubros de trabajo
tradicionalmente feminizados. (Lucas, 2021)

Por otro lado, Arredo es una empresa familiar
de productos para el hogar de origen argen-
tino con presencia en Uruguay. Su comunica-
cion publicitaria se ha distinguido en ambos
paises por su enfoque de géneroy diversidad.
Un ejemplo de ello ha sido la forma en que se
explicita en su pagina web que “entiende la
publicidad como la oportunidad para rom-
per con los estereotipos y mostrar la realidad
diversa que tenemos en la sociedad”. Casos
concretos de esta declaracion se ven ampa-
radas por campanas como #ProyectoDormir
o #CrearHogar, las cuales han quebrando
los codigos publicitarios al mostrar parejas
heterosexuales y homosexuales en escenas
cotidianas e intimas. La publicidad contribu-
ye asi a enriquecer el repertorio de represen-
taciones presentes en la sociedad en materia
de diversidad sexual. (Lucas, 2021)
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Por ultimo, L’Oreéal Uruguay puso en marcha
su campana StopE con el objetivo de eliminar
el sexismo en el lenguaje y en las conversa-
ciones en el ambito empresarial. Para ello, la
empresa realizO una serie de afiches en los
que se mostraba como operan los sesgos
de género en discursos cotidianos, y formas
practicas para eliminarlos. (Lucas, 2021)

e) Acciones realizadas por las empresas
del sector

arauco

Accioén: campafa #Nolepongasgénero.
Publico Objetivo: toda la dotacion.

Objetivo: Visibilizar historias de mujeres que se han
incorporado en la industria, mostrando que todosy
todas pueden trabajar en un rubro histéricamente
masculinizado.

Descripcion: A través de videos, se han socializado
diversas historias de mujeres de distinto nivel orga-

nizacional y pais donde Arauco cuenta con opera-
ciones. Estos se han propuesto con el objetivo de
visibilizar el rol de las mujeres en distintos espacios
de trabajo, algunos de los cuales han sido histoérica-
mente ocupados por hombres.

Para esto se acompano a los videos del hash tag
#Nolepongasgénero #ponlexxxx. Al final de esta
frase se fueron intercambiando algunas caracte-
risticas que apuntan mas alla del género, sino con
la caracteristicas de los trabajadores y trabajado-
ras. Por ejemplo: ponle compromiso, ponle respon-
sabilidad, ponle pasion, conocimientos, suefos,
perseverancia, ganas, etc.

A la fecha, han sido compartidas mas de 15 histo-
rias, planificando comenzar también a visibilizar
historias de hombres, con el mismo #Nolepongas-
género

Area encargada: Subgerencia de Comunicaciones
Internas

Testimonio: “Ha sido muy relevante visibilizar his-
torias, vincularlas con el proceso que cada una ha
tenido que vivir para llegar donde esta, pues hace
que nuestros trabajadores y trabajadoras se identi-
figuen con estas historias, y puedan también pen-
sar que no hay limites para lo que quieran hacer. O al
menos, que el género no sea el limite.” Claudia Wolf.
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3.4 Promocién y Desarrollo de Carrera

a) ¢Por qué avanzar en la promociény
desarrollo de carrera?

Su definicion tradicional se entiende como la su-
cesion de actividades laborales y de puestos de
trabajo desempenados por una persona a lo largo
de su vida, donde los participantes de estos proce-
s0s son identificados por la empresa con el apoyo
de sus sistemas de evaluacion del desempefo de
los empleados o con la informacion facilitada por
los superiores. Esto se ve acompafiado entonces
de programas de educacion y formacion, capaci-
tacion, acompafamiento de mentores y genera-
cion de redes sociales (Utrilla, Torraleja, & Ortega,
2012). En este sentido, es relevante tener en cuen-
ta que esto se refiere a la promocion interna de los
trabajadores en la organizacion y no al aumento de
la contratacion de mujeres, por ejemplo, en areas
masculinizadas.

En este sentido, uno de los fendmenos principales
en torno a la promocion desigual entre hombres 'y
mujeres es que 1os primeros tenderian a nominar-
se para estas instancias en mayor proporcion que
sus compaferas. En esta linea, estudios realizados
por MIT (2006) y LSE (2017) respectivamente han
encontrado, por un lado, que a no ser gue se con-
sultara especificamente por mujeres para ser con-
sideradas en promociones a los distintos departa-
mentos de las organizaciones, estas no aparecian

naturalmente en la ndmina de candidatos. Por otro
lado, estos esfuerzos no disminuian el estandar de
calidad de los trabajadores, sino que se tenderia a
contratar a mujer igualmente o mas exitosas que
sus pares masculinos (Pérez, C., 2013)

b) Ventajas de desarrollar la promociény
desarrollo de carrera con perspectiva de
género:

La incorporacion de las mujeres al mercado labo-
ral brinda beneficios tanto econdmicos como a
la cultura organizacional de la compafia. En este
sentido, se ha encontrado que si las mujeres par-
ticiparan en la economia al igual que los hombres
el PIB mundial aumentaria un 26% (McKinsey & Co,
2015). Por otro lado, si el ingreso al mercado laboral
fueraacompanado por un proceso de desarrollo de
carrera, se podria a acceder a beneficios adiciona-
les donde empresas con un 40% de participacion
femenina en posiciones de liderazgo aumenta-
ron sus utilidades en un 34% (Boston Consulting
Group, 2017), y organizaciones con mayor presen-
cia de mujeres en puestos de alta responsabilidad
aumentaron sus resultados operacionales en un
55% (McKinsey &Co, 2017). De esta manera, desa-
rrollar planes de carreras para la promocion de mu-
jeres dentro de las compafias plantea beneficios
No solo para las usuarias, sino también para la or-
ganizacion en su conjunto.
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c) Cémo avanzar hacia la promociony e En las evaluaciones del desempefio utilizar un

desarrollo de carrera con perspectiva de sistema de criterios de evaluacion objetivos
género: en la revisiény valoracién de los trabajadores,

y no otros que hagan referencia a valores

e Establecer planes de sucesién inclusivos. culturalmente masculinos (competitividad,
individualismo). A su vez, considerar otras
cualidades profesionales que desarrollan
las mujeres y que se valoran en las nuevas
g formas de gestion de recursos humanos
que se relinen regularmente para aprender como el trabajo en equipo, la capacidad de
nuevas habilidades, compartir experiencias dialogo y comunicacién, etc., que pueden
y aprender entre ellas. Este espacio de influir positivamente en el desarrollo del

confianza p'er_mlte la expresion sincera de trabajo (Fundacion Mujeres, 2008).
retos y ambiciones, pudiendo obtener el

impulso que se necesita para superar los
MisSmMos y perseguir nuevos retos a través
de la experiencia y asesoramiento de otras
mujeres. (PAD, 2020).

e Reuniones para potenciar la red de contactos
femeninos por ejemplo mediante circulos
de mujeres. Estos son pequefios grupos

e Plan de desarrollo de liderazgo de mujeres
en todos los niveles de la organizacién. (PAD,
2020)
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d) Acciones encontradas en la literatura

Desde Flores del sur se realiza una capaci-
tacion permanente en areas técnicas, pro-
ductivas, legislacion laboral y prevencion
de riesgos con el 1% de las remuneraciones
como beneficios tributarios para capacitar
al personal. (Accion RSE, 2006). Este puede
ser destinado para la formacion permanen-
te que acompafado de horarios accesible
para todos los colaboradores es una gran
herramienta para el desarrollo de nuevas
habilidades.

Por otro lado, Tina Fashion realiza sus capaci-
taciones dentro de la jornada laboral (Accion
RSE, 2006). Esto ayudaria a combatir a se-
gregacion de personas - frecuentemente mu-
jeres —con responsabilidades de cuidado que
No pueden participar en horarios que desem-
penen trabajos Nno remunerados.

Por su parte, Bakkavor Chile SA, bajo el cri-
terio de igualdad y estabilidad para las/os
operarias/os, todo el personal tiene contrato
indefinido (Accion RSE, 2006).

ITAU Uruguay cre6 una red de mujeres lide-
res en el marco de su politica “Mujeres que
lideran”. Antes de crear esta red fueron rea-
lizados talleres exclusivos para mujeres lide-
res del banco. El primer paso fue identificar
estereotipos, creencias y barreras limitan-
tes. Luego se trabajo en herramientas para
acompahar a estas mujeres lideres en la
construccion de sus propios liderazgosy en
la planificacion de su propio desarrollo pro-
fesional. (Lucas, 2021)

Mas Mujer 2022 39



e) Acciones realizadas por las empresas
del sector

= PuertoCoronel

Acciodn: Incorporacion de mujeres a faenas portua-
rias tradicionalmente masculinizadas.

Publico Objetivo: Mujeres de las areas operativas.

Descripcioén: Se realizd un curso de capacitacion
de maguinaria pesada, capacitando a mujeres en
roles ligados histéricamente a hombres, como por
ejemplo, gruas horquillay winche de naves. Por otro
lado, fueron realizadas capacitaciones para prepa-
rar a mujeres en stacking control, quienes asumen
un rol de responsabilidad de supervision de faenas
de acopio de contenedores.

Para ello se definid atender la incorporacion de la
mujer a estos roles como iniciativa del comité bi-
partito de capacitaciony es ejecutada por el depar-
tamento de Desarrollo Organizacional.

KPI: NUmero de mujeres en nuevos roles y porcen-
taje de aprobacion de mujeres en los cursos impar-
tidos.

Beneficiarios: Mujeres y hombres.

Total de Beneficiarios: 76 personas.

Evaluacion: La iniciativa fue evaluada positivamen-
te puesto que logrd preparar a mujeres a través de
la capacitacion en funciones que solo ocupaban
hombres en la industria portuaria. Cargos como
operadores de gruas de nave (wincheros), opera-
cion de gruas horquillay stacking control, hoy son
asumidos por mujeres.

Puerto de Coronel cuenta ya con 5 mujeres opera-
doras de equipos pesados y se encuentra forman-
do 16 mujeres como stacking control, cargo de su-
pervision en faenas de patio. Por otra parte, se ha
reportado que las conductas masculinas respecto
del rol de la mujer en la operacion portuaria se han
trasformado progresivamente y se ha aceptado a
la mujer en una cultura marcada por la funcion del
hombre en todos los roles.

Testimonio: Loreto Cerda, operadora winchera co-
mento respecto a la actividad que su funcion se
relaciona al correcto estibado de la carga al inte-
rior de la nave, y recordo sentirse atraida “porque
es un trabajo bien bonito y entonces me dije ‘por
qué no puedo hacerlo yo'. Me empecé a capacitar,
hice un curso y partimos a principios de diciembre
2021 con practicas en graneles”. Este esfuerzo la
ubicod dentro de las pocas mujeres que, por ahora,
cumplen esta funcion en los puertos del pais. Fren-
te a este hito comentd gue “ha sido maravilloso, las
invito a todas. Es bueno avanzar y demostrar que
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nosotras podemos hacerlo. Siento que como mujer
he avanzado mucho mas de lo que esperaba”.

cmpr:"

Accién: Power of Woman, Red de Mujeres lideres
CMPC.

Publico objetivo: Mujeres en cargos de liderazgo,
186 mujeres.

Objetivo: Construir una red interna de mujeres en
CMPC que permita generar apoyo, contencion vy
acompafamiento para el desarrollo de carrera en
la compania.

Descripciéon: Se comenz6 creando una red con las
40 mujeres con los cargos mas altos de la organiza-
cion, quienes fueron la base de este proceso para
generar ademas de una peguena comunidad, un
ejemplo a seguir. Con ellas se inicid un proceso de
cuatro meses de entrenamiento en tematicas de
género que comenzo6 con un diagnostico de donde
se planted una linea base de desarrollo. Este pro-
ceso, fue realizado en conjunto con Aha Inclusion,
organizacion especialista para construir este tipo
de caminos.

Un paso relevante fue darle una entidad a este
grupo, llamado POW, dentro de la organizacion, lo
que da la sefial a toda la compafia de que existe un
acompafamiento especial para generar este desa-
rrollo interno y que se cuenta con estos espacios
de escuchay proteccion. Actualmente el programa
se encuentra en el proceso de ampliar sus redes
a mas mujeres, donde este primer grupo hara las
veces de replicadora para ellas, buscando generar
una red presente en toda la organizacion.

Recursos: Acompanhamiento de Aha Inclusion .
Area encargada: Diversidad e inclusion.

Orientado a: mujeres trabajadoras de la organizacion.

Mas Mujer 2022 41



3.5 Reclutamiento y Seleccion

de trabajadores

a) ¢Por qué problematizar el
reclutamiento y seleccién?

En siguiente lugar, cabe destacar el reclutamiento
y seleccion de trabajadores que se refiere a la se-
leccion de nuevos integrantes de la organizacion.
En este sentido, la gestion de diversidad ha sido un
concepto gue ha ido ganando espacio y que abar-
ca factores tales como la raza, el género, la educa-
cion, la orientacion sexual, formacion, entre otras
diferencias culturales. De esta manera, dado que
la socializacion implica la adscripcion de ciertos va-
lores, normas y creencias, la presencia de sesgos
al momento de la seleccidon es un obstaculo para el
logro de la igualdad de oportunidades. Asi, Kreitner
y Kinicki (1995) proponen tres elementos funda-
mentales para combatir esta tendencia: la accion
positiva orientada a politicas y practicas para el
reconocimiento de la diversidad, la valoracion de la
diversidad y la gestion de la diversidad entendida
como la planificacion e intervencion para la igual-
dad de oportunidades en la seleccion, incorpora-
ciony capacitacion al interior de la organizacion.

En un estudio realizado por Gonzalez, Cortinay Ro-
driguez (2019), donde se entregaron 1.327 curricu-
los equivalentes excepto por el sexo y la tenencia
de hijos, se encontrd gue las mujeres tenian en pro-
medio un 30% menos de probabilidades de ser lla-
madas a una entrevista de trabajo en comparacion

ahombres con sus mismas caracteristicas. En este
escenario, se vio ademas que la discriminacion de
género es mas aguda para mujeres postulantes
con hijos. Es por esto que visibilizar las razones por
las que es necesario promover la diversidad de gé-
nero en las organizaciones es central, donde ges-
tionar plataformas para acceder a mayor talento,
comprender el valor agregado que entrega la diver-
sidad, apuntar a la heterogeneidad en los perfiles
del cliente, aumentar la rentabilidad y construir or-
ganizaciones que acogen a sus trabajadores, son
algunos de los beneficios asociados a invertir en
este proceso de gestion de personas de forma es-
tratégica (Chile mujeres, 2019).

Ademas, considerando las particularidades del
sector se observa que la proporcion de mujeres
que ingresan a carreras técnicas y profesionales
asociadas al sector es considerablemente menor
que la de los varones, a pesar de que su tasa ha
aumentado lentamente. Sumado ademas al feno-
meno de la caferia rota, donde las niflas y ado-
lescentes de carreras masculinizadas tenderian a
abandonar sus carreras técnicas y profesionales
en favor de vias menos hostiles a su incorporacion
laboral, desembocan en la escaza cantidad de mu-
jeres gque participan de estos rubros. Por otro lado,
se encuentran los desafios propios de la retencion
de esta mano de obra mediante la creacion de un
modelo de gestion integral que combata la llamada
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“puerta giratoria” (Caro, Ilabaca, Roman, Armijo,
Celis, & Meyer 2019). Este fendmeno hace referen-
cia a la poca capacidad de retener el talento que
ingresa a la industria debido a la falta de ajustes de
su realidad laboral a las necesidades de estos nue-
vOs trabajadores.

b) Ventajas de desarrollar proceso
de reclutamiento y seleccién con
perspectiva de género:

Como fue posible estudiar en la dimension anterior,
aumentar la diversidad de las organizaciones impli-
ca a suvez la incorporacion de nuevas habilidades
blandasy perspectivas que ayudan en el crecimien-
to de las companias. El Global Leadership Forecast
indicod que la diversidad de género en grupos de
liderazgo llevaria a una mayor pluralidad de pensa-
mientos y resolucion de problemas, las lideres un
mayor sentido de confianza y son consideradas a
su vez excelentes mentoras aplicando logicas de
trabajo mas horizontales. (Moreno, E., 2017)

c) Como avanzar hacia un proceso
de reclutamiento y seleccién con
perspectiva de género:

e Incluir temas de conciencia de géneroy
entrenamiento de sesgo inconscientes como
parte del programa de incorporacién a la

companfia y en entrenamiento periddico. Esto
se puede dar en la forma de:

1. Evaluacioén ciega: Oculta atributos fisicos

de los solicitantes de empleo, eliminando
nombres, fotos y fechas de nacimiento de
los curriculums en una primera etapa de
reclutamiento. Esto aborda el sesgo en

la etapa inicial de selecciony debe tener
como objetivo que la terna final tengan al
menos un representante por cada sexo
calificado para el puesto.

. Reclutamiento estructurado: asegura que

los candidatos sean evaluados de acuerdo
con criterios relevantes y predeterminados
relacionados con el desempefio laboral.
Para mitigar la influencia de sesgos
inconscientes, la capacitacion para

los encargados de los procesos de
reclutamiento y evaluacion es vital.

. Transparencia y asignacion de

responsabilidades: garantiza que
candidatos sean evaluados objetivamente
mediante un proceso transparente
definiendo claramente los pasos que
deben seguir para desarrollar habilidades
y la experiencia requerida para crecer en la
linea de carrera. (PAD, 2020)
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e Potenciar un sistema de acompaniamiento

con un “companero de bienvenida” como
parte del programa de induccion para
mujeres. (PAD, 2020)

En las entrevistas y otras pruebas de
seleccidn que se realicen garantizando

la imparcialidad del proceso en cuanto al
sexo, centrandose en los requerimientos, la
capacidad y las competencias para el puesto,
y no planteando cuestiones como el estado
civil, maternidad, etc. (Fundacién Mujeres,
2008)

En la publicacién de los anuncios de las
ofertas de empleo utilizando un lenguaje
neutro, no agresivo, que incluya tanto

a las mujeres como a los hombres,
detallando Unicamente los requisitos
esenciales, y habilidades tanto femeninas
como masculinas. Por otra parte, resulta
interesante especificar que la empresa
esta comprometida con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres
(Fundacién Mujeres, 2008).
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La empresa Flores del sur se ha orientado a
contratar mujeres jefas de hogar sin exigir ex-
periencia anterior en el rubro, enfocandose
en capacitar en el oficio. (Accion RSE, 2006).
Esto es relevante dado que muchas muje-
res No cuentan con experiencias previas de
trabajo, por lo que requieren un acompana-
miento inicial que les permita familiarizarse
tanto con las labores a realizar con las expec-
tativas que se tienen en este espacio.

La empresa Diageo en Uruguay, impulsa su
politica global de igualdad de género a la
hora de contratar personal, utilizando el cri-
terio de “desempate por género”. Ante un pa-
nel de seleccion final en los que hay un hom-
bre y una mujer con iguales competencias y
formacion, se aplica una politica afirmativa y
se contrata a la mujer. (Lucas, 2021)



f) Acciones realizadas por las empresas
del sector

EAGON.=

Accidn: establecimiento de metas para la contrata-
cion de mujeres en areas de trabajo masculinizado,
compromiso particular de incorporar mujeres a las
areas de mantenciony gruas horquilla.

KPI:

e Afines del 2022, tener un 16% de contratacion
de mujeres, meta cumplida en septiembre del
mismo afo con un 17%.

e Para fines del 2023, tener un 20% de
contratacidén femenina en la compaiia.

e Para el verano del 2023, incluir mujeres en los
reemplazos de la supervisién en los procesos
productivos.

Area encargada: Recursos Humanos.

Recursos: Existe un ftem de gastos para las activi-
dades de capacitacion y actividades gue se encua-
dran en sus cinco pilares de enfoque de género.

Testimonio: Melina Naredo, se incorpord al area de
mantencion, especificamente al area electronica:
“Para mi ha sido un orgullo poder incorporarme

a Eagon Lautaro, sobre todo saber que soy la pri-
mera mujer que ingresa al area de mantencion, es
un honor para mi, mis compafieros me han reci-
bido de la mejor manera, apoyandome en todo y
no sintiéndome excluida del trabajo, no me miran
en menos por ser mujer al contrario el equipo de
mantencion, mis jefaturasy la empresa en su tota-
lidad, han valorado mi trabajo, Eagon es un ejem-
plo para otras empresas, en poder incorporar mu-
jeres en areas que muchas veces son ocupadas
por hombres, espero que con mi ingreso pueda
abrir las puertas a mas mujeres en las areas de
mantencion”

-
%R
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3.6 Consulta con trabajadores

a) ¢Por qué valorar la consulta con
trabajadores?

Respecto a la consulta formal con trabajadores,
la OIT destaca que las empresas deben aplicar los
principios de consulta y participacion de forma
que permita el dialogo entre los colaboradores y
las buenas relaciones laborales. Esto permite en-
tre otras, identificar normas gue no se cumplan a
pesar de su implementacion, conocer problema-
ticas existentes entre los miembros de la organi-
zacion y obtener una mayor informacion respec-
to a las necesidades existentes. En esta linea, la
consulta a trabajadores se plantea como una he-
rramienta de democratizacion de los espacios la-
borales que permita una mayor integracion entre
los miembros de la compania, asi como un canal
de comunicacion que permita visibilizar, en este
caso, potenciales problemas de género que estén
ocurriendo al interior de la organizacion. Esto re-
quiere que la cultura organizacional se encuentre
dispuesta al dialogo y oportunidades de comuni-
cacion transparente, asi como nuevas habilidades
por parte de los gerentes para canalizar y poten-
ciar el uso de esta informacion (Onate, 2015).

b) Ventajas de incorporar la consulta con
trabajadores:

Dado que el género es una experiencia encarnada,
es decir, a la que es solo posible acceder mediante
la forma en que me relaciono con el mundo a través
del cuerpo, una de las formas que se tiene para su-
perar la dificultad de vivir estas experiencias es me-
diante la comunicacion. Con esto en mente y dado
que el mundo forestal y maderero presenta una
alta composicion masculina, las instancias de con-
sulta con trabajadoras respecto a las dificultades
que encuentran en el mundo laboral para desarro-
llarse profesionalmente que desde una experiencia
masculina podrian no aparecer, se vuelve vital para
sanaralgunas de las brechas revisadas en este ma-
nual. De esta manera, la consulta con trabajadores
se vuelve una forma directa de acceder a vacios
en la informacion y canalizar las preocupaciones
de los trabajadores con un enfoque de género, po-
niendo un acento en la corresponsabilidad, la dis-
ponibilidad de bafos y camarines, el tallaje de la
vestimenta de seguridad, entre otros.
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c) Coémo avanzar en la consulta con
trabajadores:

e Fortalecer la comunicacion bilateral dentro de
las organizaciones a partir de medios como
intranet, buzones de sugerencia o reuniones
regulares que permitan recoger impresiones
respecto a posibles problematicas que sean
dificiles de recabar por medios oficiales
(Fundacién Mujeres, 2008).

e Aplicaciéon de un cuestionario sobre clima de
acoso laboral y/o satisfaccién para conocer
las necesidades del personal de la empresa
(Fundacién Mujeres). Este puede contener
algunas de las dimensiones discutidas en el
manual como tales como corresponsabilidad,
flexibilidad laboral, acoso laboral, etc.

d) Acciones encontradas en la literatura

BBDO Publicidad realiza diariamente una
pausa en la jornada laboral de 15 minutos
para compartir café y donut (Accion RSE,
2006). Esto permite generar climas de con-
filanza y distension en los que seria mas fa-
cil tener conversaciones informales y pro-
mover la comunicacion entre trabajadores.

Por su parte, Flores del sur tiene un dialogo
permanente entre las/os operarios y jefatu-
ras, donde todas las areas participan de la
evaluacion, analisis de los procesos y resul-
tados de la empresa. (Accion RSE, 2006).

€) Acciones realizadas por las empresas
del sector

arauco

Accién: Identificar y conocer la percepcion de las'y
los trabajadores de la empresa sobre las practicasy
politicas de Equidad de Género. Estoapuntaatemas
como reclutamiento y seleccidon, remuneraciones,
conciliacion, desarrollo de carrera, infraestructura 'y
protocolos sobre acoso, abuso sexual y laboral.

Implementacién: La organizacion trabajo con una
consultora especialista en temas de género, quie-
nes aplicaron distintos instrumentos de evaluacion
de los procesos. Para ello se realizd un anélisis de
documentos y procedimientos, entrevistando a los
encargados de los mismos. Los documentos estu-
diados fueron, entre otros, las politicas y procedi-
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mientos de gestion de personas vigentes en temas
como atraccion de talentos, desarrollo, compensa-
cionesy remuneraciones.

Ademas se implementaron entrevistas en profun-
didad a lideres de la organizacion. Para definir esta
muestra fueron seleccionadas personas de todos
los negocios, tanto hombres como mujeres, en for-
ma equilibrada para obtener ambas percepciones
sobre esta problematica. Estas entrevistas incluye-
ron al Gerente General y sus reportes directos. Por
ultimo, una encuesta fue aplicada a la completitud
de la organizacion.

Area encargada: Subgerencia de Diversidad e In-
clusion.

KPI: Cantidad de encuestas respondidas por traba-
jadoras sobre el total de trabajadoras. Esto resultd
en una participacion del 19% de respuestas feme-
ninas de una dotacion del 13% de mujeres de la or-
ganizacion.

Beneficiarios: Hombres y Mujeres.

Evaluacion: La iniciativa fue exitosa pues permitio
definir las principales lineas de trabajo para el aho
2022, pudiendo identificar la necesidad de realizar
un plande formacion. Ademas, la necesidad de co-
municar mas extensamente los protocolos de aco-
so sexual y laboral, que si bien existen y cumplen

con la normativa, no eran conocidos por todos los
y las trabajadoras, asi como fue relevante la impor-
tancia de profundizar respecto a la infraestructura
disponible.

Testimonio: “Fue muy importante iniciar nuestro
camino en temas de género con este proceso de
diagndstico profundo, consultando directamente
a nuestros trabajadores y trabajadoras. Esto nos
permitié identificar oportunidades de mejora, vy
también conocer la opinidn de nuestras personas
en estas tematicas. Nos parece que es impres-
cindible realizar estos procesos de consulta, para
orientar mejor el recorrido en un tema tan amplio
como este” Claudia Wolf.
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3.7 Comunidad

a) ¢Por qué valorar el trabajo con la
comunidad?

Porotrolado, encuantoalaconstruccion de comu-
nidad, la Norma Chilena Oficial NCH- ISO 26.000
indica estandares para mejorar la calidad de vida
de los trabajadores, reconociendo un conjunto de
diversas buenas practicas desde el cual comenzar
a construir. Dentro de ellas, la participacion activa
y el desarrollo de comunidad se entiende como “la
necesidad de participar y constituir relaciones de
colaboracion y apoyo con las distintas organiza-
ciones locales que formen parte de la comunidad
donde se inserta la organizaciéon. Implica colabo-
raren la promocion de la cultura, el empleo, la edu-
cacion, la conservacion del patrimonio, el acceso
a la tecnologia, entre otras materias” (OfRate, pg.
17, 2015). Asi, contactar a la comunidad y hacerla
parte de actividades de la organizacion no solo
permite mejorar la gestion social y ambiental de
las companfias, sino también ser percibida como
una organizacion moderna y en contacto con las
preocupaciones de su entorno (Bull, 2004). De
esta manera, que las organizaciones se relacionen
con su entorno potenciando el cambio, No solo en
su interior sino también fuera de ella, permitiria un
mayor alcance de los cambios propuestos com-
prendiendo que la inequidad de género es una
realidad colectiva que atraviesa transversalmente

a empresas y comunidades. Asi, enfrentarla tanto
desde la implementacion de buenas practicas de
los trabajadores, pero también del entorno en que
estos se encuentran insertos, permite cambios
mas veloces y mejor consolidados para combatir
las distintas dimensiones de la inequidad, constru-

yendo una culturay tejido social que lo favorezca.

b) Ventajas de incorporar el trabajo con la
comunidad

Dado los datos revisados en este manual sobre las
dificultades que nifas y adolescentes encuentran
para estudiar tematicas relacionadas al mundo
de la madera por la masculinizacion de estos es-
pacios, el relacionamiento con el sector educativo
implica un beneficio directo en la disponibilidad
de talento y el crecimiento de esta industria. Por
ello, ensefar sobre las bondades que tiene para
ofrecer el mundo de la madera en nuevas genera-
cionesy construir espacios de aprendizaje conjun-
to implican un beneficio directo para actores. De
esta manera, al existir una relacion basada en el
respeto, la transparenciay la comunicacion efecti-
va, las comunidades podran actuar a su vez como
promotores de la industria a la par de su desarro-
llo personal.
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c) Como avanzar en el trabajo con la
comunidad:

d) Acciones encontradas en la literatura

e Ofrecer supervision en trabajos de tesis,

documentos de trabajo internos y/ o becas
para estudiantes mujeres (PAD, 2020). Esta
practica contribuye con la sociedad, atrae

el talento femenino, da la posibilidad de
reclutar a las personas que mas se alinean
con la cultura organizacional y establece una
imagen positiva entre mujeres jovenes ya que
es una practica valorada por dicha poblacién.

Generar proyectos basados en la
implementaciény la participacion inclusiva
tales como huertos de arboles nativos,
trabajo conjunto con actores relevantes de
la comunidad enfocados en el crecimiento
de nifas y mujeres, participar en instancias
comunitarias que estas hayan realizado de
forma local ayudando en su crecimiento.

Vinos Robles es una empresa que desa-
rrolla actividades de caracter comunitario
apoyando a lalocalidad de Rauco. Algunas
de las actividades desarrolladas han sido
la donacion de un bus para el transporte
escolar, apoyo con infraestructura al equi-
po Servicio Pais y otras acciones directas
con el municipio. (Accion RSE, 20006)

Porotrolado, Guyer & Requles realiza des-
de 2013 encuentros denominados “Entre
Mujeres,” que rednen periddicamente a
las profesionales del estudio con clientas
y autoridades en un ambito informal, de
cara a propiciar e incrementar las redesy
el capital relacional de las protagonistas.
(Lucas, 2021)
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Leneras es un proyecto piloto orientado
a emprendimientos dirigidos por mujeres
para la produccion y venta de lefa en Ta-
cuarembo. La iniciativa surge de la empre-
sa forestal Lumin, en asociacion con el Mi-
nisterio de Desarrollo Social, tras constatar
NUMerosos ingresos ilegales a los predios
de la empresa de personas que buscaban
desechos forestales (ramas y maderas de
diametro pequeno). La alianza del sector
publico y privado logré transformar un pro-
blema en oportunidades para la inclusion
laboral de mujeres social y econdmicamen-
te vulnerables. (Lucas, 2021)

e) Acciones realizadas por las empresas
del sector

=pco

Accién: Capacitacion a Mujeres participantes del
programa Jefas de Hogar de la |. Municipalidad de
San José de la Marigquina en operacion de Maguina-
ria y acompafiamiento en proceso de obtencion de
licencia profesional clase “D”.

Objetivo: el objetivo planteado por la organizacion
fue el de capacitar mujeres en la operacion de ma-
quinaria con la intencion de prepararlas para la
obtencioén de licencia clase D. Esto buscod que me-
diante la obtencion de dicha competencia técnica,
aumentaran sus oportunidades de empleabilidad,
en especial, para incorporarse a la industria fores-
tal, tanto en APCO como otras empresas de la zona.

A través de una alianza con OMIL de Tlustre Munici-
palidad de S. J. de la Mariquina, se invitd a mujeres,
vecinas de la localidad de Mariguina, especialmen-
te -pero no excluyente- para quienes pertenecian
al programa “mujeres jefas de hogar”. Extensivo a
mujeres de localidades aledafas, toda vez que la
invitacion estuvo en rrss de la municipalidad. Con-
sensuado se debian tomar acciones concretas en
materia de género, a la vez que constituyen una
empresa conformada en un 95% por hombres, se
comenzaron conversaciones para definir el punto
de partida de esta accion. Se tomod entonces con-
tacto con OMIL de |. Municipalidad de San José de
la Marigquinay el organismo técnico ISEC, con quie-
nes se elaboro la siguiente estrategia de trabajo.

Implementacion:

1. Se solicitd al organismo técnico de ejecucion
de capacitacion, el diseno de un taller, certifi-
cado por ellos, de formacion en operacion de
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maqguinaria, cuyo contenido en términos resu-
midos consistio en:

Modulo 1: Prevencion de riesgos

Maédulo 2: Maquinaria pesada: reglamento de
transito

Modulo 3: Primeros auxilios

Maédulo 4: Maquinaria pesada: clases
practicas y simulador de grua horquilla.
Incluy6é materiales de estudios

Coffee break

. Serealizé afichey publicacion de aviso a través
de la OMIL de la I. Municipalidad, quienes me-
diante redes sociales invitaron a mujeres de la
comuna, en especial a aquellas pertenecien-
tes al programa “mujeres jefas de hogar” con
el objeto de reclutar a las candidatas.

. OMIL realizé los primeros filtros de las candida-
tas, seleccionando para el proceso de entre-
vistas a 90 mujeres.

. El equipo de RRHH de APCO en conjunto con
ISEC, realizd6 entrevistas en dependencias de
la | Municipalidad de Mariquina, producto de lo
cual se selecciond a 30 mujeres gque conforma-
rian el curso.

5. El taller se ejecutd entre el 20 de mayo y el 10
de junio de 2022, consistiendo, tal como se
seflala en clases teodricas (en dependencias
de la municipalidad) impartidas por los profe-
sores del organismo técnico; y clases practi-
cas en terrenos conseguidos por la empresa,
con maquinaria nuestra, y el apoyo de opera-
dores de APCO que actuaron como tutores.

6. Finalmente, 27 alumnas aprobaron el taller.

7. Se realizo el acompafnamiento para la obten-
cion de licencia clase D donde la empresa
aportd la maquinaria para realizar el circuito
practico: 26 alumnas obtuvieron la licencia
clase “D”

8. Actualmente, 8 de ellas se encuentran en pro-
ceso de induccion en la empresa, proximas a
ser contratadas por APCO. Algunas de ellas,
se encuentran en proceso de seleccion en
otra empresa del rubro forestal.

Area encargada: Iniciativa corporativa, liderada por
el gerente general, canalizada por el equipo de re-
cursos humanos de APCO

Dirigido a: mujeres

KPI: De 30 mujeres seleccionadas, 27 terminarony
aprobaron el taller (90%), obteniendo 26 de ellas la
licencia clase D (87%).
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Testmionio: Flor Caniulaf Velasquez: “Considero
que la Capacitacion de Operador de Maquinaria
pesada que gestiond la empresa APCO, fue muy
positivo para muchas mujeres de la comuna, ya
que presentd una posibilidad real de insertarse a
un puesto de trabajo dentro de ésta, lo cual culmi-
no con la finalidad de obtener la licencia clase D y
poder realmente operar en este caso el tractor. La
Empresa brindd apoyo tanto a través de sus rela-
tores como de instructores a cargo del proceso.
Es muy gratificante haber realizado este curso que
siempre ha sido estigmatizado, como un trabajo
que solo realizaron los hombres y que esta vez fue
exclusivamente para mujeres y en concurrencia
qgue muchas de nosotras obtuvimos una habilidad
nueva a través de la Certificacion y la obtencion de
nuestra licencia”

Otras Acciones:

EAGON.2=

e Campanas de prevencién de VIF, prevencién
del alcohol y drogas, prevencion del mobbing,
las cuales difundidas a través de las pantallas
casinos 'y APP.

e Prioridad para alumnas en practica del CFT
de Lautaro, Universidades de Temucoy liceo
técnico profesional de Lautaro.

e Donaciones de lefay utiles de aseo en
jardines infantiles, donde se encuentran la
mayoria de los hijos de sus trabajadoras.

e Acompahamiento a las madres con hijos
menores de 2 anos.

e Charlas de profesionales como por ejemplo,
sobre “Necesidades especiales educativas”
(introduccién a la integracién sensorial,
Sintomas tipicos de niflos con necesidades
especiales y apoyo sencillo a base de la
integracion sensorial) dictada por el profesor
Frieder Haas Terapeuta ocupacional y
especialista en dislexia.

e Jornadas de autocuidado.
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3.8 Cadena de Proveedores

a) ¢Por qué considerar la cadena de
proveedores desde una perspectiva de
género ?

Ahora bien, respecto a la cadena de proveedores,
se rescata el valor de las practicas mantenidas a
lo largo de toda la cadena de suministro como un
valor afadido para las organizaciones. Esto implica
a la gestion de los diversos flujos que conectan el
interior y exterior de la compafia mediante el mo-
vimiento de informacion, materiales, recursos y
flujos econdmicos (Saénz, Lamban, Garcia, Arroyo
& Calahorra, 2006). Esta idea se basa en que la
responsabilidad y el compromiso de las organiza-
ciones trasciende sus fronteras organizacionales,
cuidando de la reputacion de la empresa ante la
inclusion de nuevos criterios sociales y ambienta-
les que son cada vez mas exigidos. En este sen-
tido, velar por la productividad de la cadena de
valor es de gran interés en cuanto los problemas
que afectan a las companfias pueden permear en
el resto de las organizaciones, donde en este caso
particular la incorporacion de nuevos talentos que
surge de la contratacion de mujeres podria bene-
ficiar a la cadena en su totalidad. Por otro lado, se
debe tener en cuenta que los consumidores son a
Su vez cada vez mas exigentes en torno a la forma
en que los productos son elaborados, sin distin-
guir entre responsabilidades directas o indirectas,

lo que es un incentivo importante a impulsar la
responsabilidad social a lo largo de la cadena de
suministros protegiendo la imagen y el compromi-
SO que la organizacion defiende (Peinado - Vara,
2011). En este sentido, dada la fuerza que las tema-
ticas de género han tomado dentro de los Ultimos
afosy su fuerte posicionamiento en la agenda pu-
blica, la visibilidad e interés por esta problematica
se encuentra muy susceptible de ser revisada por
la opinidon publica creciendo rapidamente a través
del uso de redes sociales.

Respecto a esta dimension, el rubro minero del
pais ha comenzado a trabajar sobre esta proble-
matica. Asi, en un analisis sobre la fuerza de trabajo
de la industria entre 2015 y sus proyecciones hasta
2024, han abordado la cadena de proveedores en
funcion del género, encontrando que las mujeres
presentarian un mayor nivel de profesionalizacion
gue sus pares masculinos en todos los cargos ana-
lizados dentro de la cadena principal (CCM, 2015).
En este sentido, si bien la informacion recopilada
alin es escasa, se ven esfuerzos convergentes des-
de diversos sectores para comenzar a situar la ca-
dena de proveedores como un lugar de problema-
tizacion para impulsar nuevas iniciativas en torno a
la participacion femenina.
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b) Ventajas de incorporar la perspectiva
de género alo largo de la cadena de
proveedores:

Incorporar la perspectiva de género en la cadena
de proveedores es una forma de acelerar los cam-
bios que se requieren para lograr metas en tor-
no a la equidad, productividad, o eficiencia de los
programas. De esta manera, destinar recursos al
trabajo conjunto permite lograr con mayor rapidez
aguellos objetivos propuestos por el sector, a la
vez gue permite generar plataformas innovadoras
donde se hagan realidad proyectos de medianasy
peguenas empresas que No cuentan con la capa-
cidad para desarrollarlos por si solo. Esta vision de
valor compartido se encuentra en linea con lo dis-
cutido en las dimensiones de comunidad y comuni-
cacion, donde la recepcion del entorno es también
un actor central en el desarrollo de las companias.

c) Cémo avanzar en incorporar la
perspectiva de género a lo largo de la
cadena de proveedores:

e Para aumentar la disponibilidad de egresadas
de programas formativos vinculados al
sector, se recomienda al Estado y a las
instituciones de educacién superior, fomentar
el ingreso de mujeres a aquellos programas
asociados a los perfiles de la cadena de valor

principal, especialmente en aquellos del area
de mantenimiento (CCM, 2015).

Alentar a los proveedores a permitir un
trabajo flexible apto para familias.

Solicite a los proveedores que implementeny
fomenten acuerdos laborales flexibles:

1. Diferentes horariosy jornadas laborales

2. Permitir la participacion en reuniones a
distancia siempre que sea posible

3. Ampliar los beneficios laborales flexibles
para permitir la prestacion de cuidados
alos trabajadores temporales 'y a tiempo
parcial. (Care, 2022)

Monitorear la proporcién de género de los
proveedores para saber cuantas mujeres
estan representadas en puestos gerenciales,
puestos calificados (no gerenciales) y
puestos no calificados. Solicitar estos datosy
desarrollar politicas de proveedores en torno
a numeros objetivo ideales es una via de
accion (Care, 2022)
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d) Acciones encontradas en la literatura

Gap Inc: Las mujeres, que constituyen la ma-
yoria de la fuerza laboral mundial de la confec-
cion, enfrentan desafios en el lugar de trabajo,
especialmente en lo que respecta al acoso. Por
ello, a lo largo de los afos, Gap Inc. ha realiza-
do evaluaciones periédicas de las instalaciones
con las que trabaja y ha detectado graves vio-
laciones relacionadas con la discriminacion y el
acoso por motivos de género. Estos problemas
requieren que todas las partes interesadas rele-
vantes de la industria de la confeccion inviertan
mas tiempo y recursos para abordarlos.

Para avanzar el combate contra la violencia, en
2018, el equipo de Sustentabilidad de Proveedo-
res de Gap Inc. trabajo con sus proveedores en
India. El equipo ayudo a los proveedores a crear

un entorno en el que definir e implementar clara-
mente politicas de Prevencion del Acoso Sexual
(POSH) y crear un Comité de Quejas Internas,
ambos requeridos por la ley local. El objetivo de
Gap, Inc. era ayudar a sus proveedores a crear
conciencia sobre este problemay los derechosy
responsabilidades de los empleados y las muje-
res, incluidos los gerentes. A fines de 2019, Gap,
Inc. habfa impartido capacitacion a mas de 500
instalaciones en su cadena de suministro glo-
bal, aproximadamente el 70% de todas las ins-
talaciones. Para revisar el progreso, las evalua-
ciones de Gap Inc. incluyen componentes sobre
POSH y la determinacion de areas de mejora, Si
es necesario, dentro de un plan de remediacion.
(Care, 2022)
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Coca-Cola organiza multiples sesiones de
capacitacion (llamadas telefdnicas, presen-
taciones en persona, visitas al sitio, etc.) di-
versos proveedores con el objetivo de prepa-
rarlos para el siguiente nivel de participacion
con los tomadores de decisiones comerciales
clave dentro de la Compania.

Através del Programa de Capacitaciony Empo-
deramiento para Proveedores (STEP), la orga-
nizacion ayuda a los proveedores propiedad de
mujeres del sistema Coca-Cola a mantenerse
competitivos y hacer crecer sus negocios. Des-
de el lanzamiento del programa en 2014, STEP
ha capacitado a mas de 41,846 mujeres propie-
tarias de negocios a fines de 2020. TCCC tam-

Por otro lado, el Programa Equidad de géne-
ro en empresas Contratistas desarrollado
por ENAP busca promover en sus empresas
contratistas la difusion de su compromiso en
relacion con la igualdad de oportunidades,
la no discriminacion arbitraria, la equidad de
género y la conciliacion de la vida laboral, fa-
miliary personal. En base a ello, se desarrolla-

bién ofrece Financiamiento de la cadena de su-
ministro a diversos proveedores para ayudarlos
a administrar su flujo de efectivo.

Los beneficios del programa de Finanzas
incluyen:

e Pago anticipado

e \entas pendientes de dias reducidos
(DSO)

e Una infusién de capital de trabajoy
acceso a una fuente alternativa de
financiamiento (liquidez).

(Care, 2022)

ron lineamientos de accion junto a SERNAMEG
de la region de Valparaiso, implementando un
plan de trabajo que considero la realizacion de
6 asesorias técnicas (videoconferencias), en
donde participaron 11 empresas contratistas,
que entregaron sus respectivos Planes de Ac-
cion (Enap, 2020).
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Por ultimo laempresa Lumin, dedicada al sector
forestal, ganadora de la edicion 2019 “El talento
no tiene género,”comenzé a relevar si las em-
presas con las que trabaja eran propiedad de, o
lideradas por, mujeres. Enlo que atafe a las em-
presas contratistas, también adaptd la base de
datos para incorporar la variable sexo al repor-
te mensual que realizan. Asimismo, la empresa
apoyo la creacion de la cooperativa “Costureras
del Norte”integrada por 15 mujeres emprende-
doras del rubro textil del departamento de Ta-
cuarembd. Hoy son proveedoras de uniformes
y tapabocas para Lumin y otras empresas del
departamento.

El proyecto tuvo una primera fase de identifica-
cion y seleccion de las beneficiarias. Las muje-
res recibieron luego acompanamiento técnicoy
social durante seis meses. Se les brinda apoyo
para formalizarse como empresa, inscribirse

como proveedoras del Estado y acceder a mi-
crocréditos.

Las mujeres reciben, ademas, capacitacion
acerca del cuidado del bosgue y del entorno en
el que se desarrolla el trabajo para que puedan
seguir los protocolos ambientales, de seguri-
dad y emergencia necesarios para ingresar a
los pre- dios. También se les entrega materia-
les, como botiquin de primeros auxilios, manua-
les de procedimientos y equipos de proteccion
personal especificos para estas tareas.

Algunos de estos emprendimientos han logra-
do pasar de la venta de pequenos atados de
lefa a vender la carga de camiones; como cuan-
do la Intendencia les compro postes de eucalip-
tus para construir invernaderos y comenzaron
a proveer de lefa al frigorifico Tacuarembo. (Lu-
cas, 2021)
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3.9 Infraestructura

a) ¢Por qué considerar la infraestructura
desde una perspectiva de género?

En cuanto a la infraestructura es relevante la re-
lacion que esta tiene con las oportunidades de in-
clusiéon asi como las consecuencias practicas que
se desprenden de no contar con espacios ni equi-
pamiento que permita a las mujeres incorporarse
de manera rapida y eficiente al mundo maderero.
De esta manera, existen obstaculos operacionales
para la contratacion de mujeres asociados a los
procedimientos y normas de higiene y seguridad
-existencia diferenciada de bafios y camarines, pre-
sencia de vestimenta adecuada en las tallas corres-
pondientes, guantes, zapatos de seguridad, entre
otros —dado que la habilitacion de esta infraestruc-
tura se asociaria a una mayor inversion y actuando
como un desincentivo para la participacion feme-
nina. A pesar de esto, los estudios realizados en el
area de la mineriay vinculados a esta problematica
indican que no existirian estudios econdmicos para
cuantificar los costosy hacer una comparacion con
sus posibles beneficios que se desprenden del ni-
vel de productividad de mujeres contratadas (Ste-
fanovi¢ & Saavedra, 2016). En este sentido, se ha
evidenciado unvacio importante en cuanto a larea-
lidad inmediata sobre la que se debe trabajary que
permite la exclusion de grupos sociales en razon de
Su género. Asi las buenas practicas comienzan por
auto diagnostico de la infraestructura de la organi-

zacion, gué implica esto en términos de equidad en
la tasa de contratacion y un plan de accion para re-
vertir esta situacion de forma practica.

A nivel global por ejemplo, el acceso de mujeres a
bafos tanto en espacios publicos como privados
es un problema que va mas alla de la existencia de
rubros masculinizados (Pérez, C, 2013). En las ins-
tancias de dialogo realizadas con mujeres del rubro
dentro del marco del programa Mas Mujer, se ha
evidenciado que la falta de bafos en trabajos de
faena han llevado a las mujeres a desarrollar estra-
tegias individuales para hacer frente a este déficit
de infraestructura. Estas acciones han consistido
particularmente en evitar el consumo de agua du-
rante el horario de trabajo, o que ha aumenta el
riesgo de deshidrataciony golpes de calor, también
comun dadas las tendencias a nivel global (UNICEF,
2020). Por ello, incorporar estas instalaciones pre-
senta diversos beneficios para las mujeres que
son parte del rubro, por ejemplo en el ambito de la
salud al evitar el uso de espacios publicos al aire
libre donde terceros tendrian acceso, evitando in-
fecciones urinarias a las gue tienen mayor pre-dis-
posicion, enfermedades como inflamacion del piso
pélvico, hepatitis, diarrea, sindrome de shock toxi-
CO por no tener espacios habilitados para el cam-
bio de productos de higiene menstrual, entre otras
afecciones ginecologicas (Greed, 2020).
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Por otro lado, respecto a la vestimenta e implemen-
tos de seguridad, en 2009 se encontrd que un 74%
de los EPP eran disefiados en conformidad al cuer-
po masculino (Pérez, 2019). En 2016, otro estudio
realizado por el Trade Union Congress encontro
que solo el 10% de las mujeres en energia utiliza
EPP disefados para mujeres, que aumenta a solo
un 17% en construccion. ¢Qué implica esto? Un ta-
mano mas pequeno de los EPP es una rarezay vie-
ne también solo en el formato masculino. Esto lleva
a diferencias en el tamano del pecho, las caderas
y los muslos que pueden afectar la forma en que
las correas se ajustan al arnés de seguridad, o una
mayor probabilidad de que la vestimenta guede
enganchada en la maquinaria debido a su falta de
ajuste a cuerpos No solo Mmas pequefios pero con
una constitucion distinta a la media masculina.

Ademas, un elemento que impacta igualmente so-
bre la contratacion y retencion de mujeres se en-
cuentra ligada a las guarderias disponibles para el
cuidado de nifios y nifas. Esto considerando que
las mujeres son frecuentemente el cuidador prin-
cipal y presentan una mayor carga de trabajo no
remunerado que sus pares masculinos, por lo que
considerar este elemento es una de las diferencias
centrales entre hombres y mujeres para la incorpo-
racion al trabajo remunerado. De esta manera, las
mujeres tienden a valorar estos servicios debido a
que impactan en su realidad de forma mas directa

de lo que lo hace en la relacion de los hombres con
el trabajo, determinando sus oportunidades labo-
rales, horas de trabajo disponibles, y la conciliacion
entre mundo publicoy privado.

b) Ventajas de incorporar la perspectiva
de género en el desarrollo de
infraestructura:

Como se ha observado hasta ahora, la mayoria de
los obstaculos corresponden a sesgos inconscien-
tes y comportamientos que dificultan la insercion
de la mujer a una estructura de trabajo tradicio-
nalmente masculinizada. Sin embargo esto no es
excluyente de las condiciones materiales y practi-
cas gue impiden el trabajo de hombres y mujeres
en igualdad de oportunidades. Contar con infraes-
tructura adecuada tal como bahos y camarines
para ambos sexos, guarderias que posibiliten el
trabajo de las mujeres de forma segura, vestimen-
ta que se adecule a las condiciones minimas de
seguridad tales como una adecuada de zapatos,
guantesy uniformes, con esenciales para asegurar
la integracion y permanencia de las mujeres en in-
dustrias masculinizadas, garantizar su seguridad y
salud fisica, asi como avanzar en la tasa de contra-
taciony retencion femenina.
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¢) Como avanzar en incorporar la
perspectiva de género en el desarrollo de
infraestructura:

e Implementar bafios y camarines tanto para
hombres como mujeres para asegurar su
higiene y bienestar fisico tanto en el trabajo
administrativo como operativo.

e Considerar las particularidades fisicas
de trabajadores y trabajadores que se
expresan en tallas diversas segun su género,
asegurando condiciones de seguridad
adecuadas.

e Considerar las realidad de trabajadores
y sus responsabilidades de cuidado para
prevenir que esto afecte sus posibilidades
de desarrollo profesional mediante el
facilitamiento de guarderias y otras
instancias de conciliacion.

d) Acciones encontradas en la literatura

Si bien este es un problema que se ha planteado
desde ciertos estudios de género, la busqueda de
buenas practicas empresariales en esta tematica
develd que este no es aun una de las principales
preocupaciones para la inclusion laboral de las mu-
jeres, aunque es uno de los obstaculizadores mas
tangibles en la inequidad de género. De esta mane-
ra, si bien encontrar buenas practicas empresaria-

les que fueran mas alla de las exigencias legales en
esta dimension presento dificultades particulares,
extendemos nuestra invitacion a que las empresas
consideren algunas de las recomendaciones sefia-
ladas por organismos internacionales para dismi-
nuir las brechas que esta dimension genera en el
sector maderero.

Realizar un analisis de género en la pla-
nificacion de nuevas infraestructuras,
considerando los limites y oportunidades
segun sexo. Asimismo el plan de accion
debe contener los objetivos desglosados
por sexo, asi como una presupuestacion
del proyecto para evidenciar como este
impacta a hombres y mujeres con el fin de
identificar las oportunidades y recursos
asignados a cada uno de estos en el espa-
cio (UNOPS, 2020)

Mas Mujer 2022 61



“Las consideraciones de disefio con pers-
pectiva de género son, entre otras: incorpo-
rar salas de lactancia materna en edificios
publicos o de oficinas; garantizar que las
calles, los caminos y los espacios publicos
estan bien iluminados; y garantizar que en
el disefo de los bafios se incluyen instala-
ciones seguras y privadas para facilitar la
higiene menstrual, como agua corriente, ja-
boény un lugar privado para lavar o desechar
los productos de higiene menstrual. Los/as
profesionales que se encargan del disefio
de infraestructura deben hacer lo posible
por incorporar soluciones de disenho que
potencien al maximo los impactos positivos
sobre la capacidad de las mujeres y las ni-
fNas de acceder a servicios y oportunidades
econdmicas y que, a su vez, eviten los im-
pactos negativos” (UNOPS, 2020)

e) Acciones realizadas por las empresas
del sector

Bvoicon

Accién: Habilitacion de espacios para la inserciony
retencion de mujeres trabajadoras.

Objetivo: Aumento del género femenino en la in-
dustria de aserrio de la madera desde el 2022 en
adelante.

Descripcidén: Esta accion busc6é aumentar y diver-
sificar la fuerza de trabajo en el aserradero, dando
oportunidades de empleo al género femenino vy
respetando la igualdad de condiciones laborales,
junto con la adaptacion del area y de la empresa,
a contar con espacios para uso exclusivo para las
mujeres contratadas.

La incorporacion de personal femenino a un pro-
ceso productivo en que solo contaba con hombres
fue el objetivo central este programa con la con-
tratacion hasta la fecha de 4 mujeres, las cuales
fueron incorporadas al area de aserradero. En este
contexto, se le ha dado la oportunidad de acceder
a capacitaciones en perfiles tales como operado-
ras de maquinarias y ayudantes del proceso. Esto,
respetando la igualdad de condiciones laborales
y creando los espacios correspondientes para su
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uso. Por ello, se destind un monto especifico para
la creacion de espacios a ser utilizados por las nue-
vas colaboradoras, permitiendo un desarrollo inte-
gral de sus responsabilidades laborales en las ins-
talaciones de trabajo.

arauco

Accion: Diagnostico de infraestructura disponible.

Objetivo: El objetivo de esta iniciativa fue la de iden-
tificar la infraestructura de las instalaciones para
detectar barreras o habilitantes para la incorpora-
cion de mujeres.

Descripcién: Para esta seccion se realizd una revi-
sion profunda de las instalaciones, analizando la
cantidad de bafos, duchas, camarines, salas de
lactancia, escaleras, EPP (elementos de proteccion
personal) y vestimenta diferenciada. Estos temas
fueron revisados en cada planta, y contrastados
cuando correspondiese, con la normativa legal.

Por otro lado, para cada instalacion fueron indica-
das una serie de recomendaciones de mejora, ade-
mas del analisis de la capacidad real para contrata-
cion de mujeres con la infraestructura disponible.

Area encargada: Subgerencia de Inclusion y Bene-
ficios.

KPI: Cantidad de mujeres que se pueden incorpo-
rar en cada planta, en virtud de las instalaciones
sanitarias disponibles.

Evaluacién: La iniciativa fue catalogada como exi-
tosa, pues permitio identificar mejoras concretasy
que, en la mayor parte de los casos, No resultaba
dificil de implementar. Ademas, esto permitio eli-
minar ciertas barreras de lideres que considera-
ban no poder contratar mujeres al no contar con
infraestructura necesaria, sin embargo, mediante
elinforme fue posible demostrar que se cuenta con
los espacios necesarios para su incorporacion.

Mas Mujer 2022 63



3.10 Brechas Salariales

a) ¢Por qué avanzar en las brechas salariales
desde una perspectiva de género?

La inequidad de género comprende diversas esfe-
ras que abarcan tanto la vida publica como privada
de mujeres y hombres. En ella, la distribucion des-
igual de tareas de cuidado, ingreso, posiciones de
podery participacion en la esfera publica han sido
temas sujetos a discusion dentro de las ultimas dé-
cadas. Uno de los fendmenos a considerar en ellas
ha sido la insercion de la mujer al trabajo, particu-
larmente a partir de la brecha salarial que persiste
entre géneros que desempefan Ios mismos roles 'y
ha sido problematizada en funcion de su impacto
en la vida productiva.

En este contexto, el informe global de Desarrollo
Humano 2019 realizado por PNUD ha situado a Chile
en la seccion mas baja del ranking latinoamericano,
donde si bien es uno de los dos paises del mundo
que ha logrado reducir en mayor medida |los prejui-
cios respecto a roles de género en ambitos como
la politica, el acceso a la educacion superior, dere-
chos reproductivos y violencia doméstica, esto no
se refleja en el ambito del trabajo. En este sentido,
el bajo desempefio del pais en el ranking se expli-
ca por las diferencias en el Ingreso Nacional Bruto
per capita estimado por hombresy mujeres corres-
pondiente a casi 29.000 y 15.200 dodlares, respec-
tivamente. Asi, de los cincuenta paises de mayor

desarrollo humano estudiados por PNUD, Chile se
encuentraen el lugar cuarentay dos, registrando la
desigualdad de ingreso mas alta entre ellos (PNUD,
2019). De esta manera, comprender gque la brecha
salarial entre hombres y mujeres aun existe y se ex-
plica por factores indirectos tales como: la menor
cantidad de horas disponibles de las mujeres para
dedicar al trabajo remunerado, su conciliacion con
la vida familiar, la percepcion de que estas serian
menos productivas o visualizar el embarazo como
un costo asociados las organizaciones, son algu-
nos de los factores a problematizar.

Por esto se define Brecha Salarial como “la distan-
cia en la retribucion media (salario mas comple-
mentos) de mujeres y hombres (...)” (Ministerio de
Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, 2014). Esto
implica que la discriminacion salarial no se realiza-
ria directamente en la remuneracion base, sino en
los complementos alos que los trabajadores tienen
mayor acceso por su disponibilidad de tiempo. En
este sentido, segun lo encontrado por CCOO (2015)
los complementos salariales podrian explicar hasta
casi el 50% de las brechas de remuneracion entre
hombres y mujeres debido a pagos extraordinarios
en respuesta a la diferencia en el tiempo para asu-
mir una mayor cantidad de tareas, punto por el que
se hace fundamental la promocion de la correspon-
sabilidad para permitir alas mujeres asumir NUevVos
y mayores desafios laborales.
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b) Ventajas de incorporar la perspectiva
de género al analisis de brecha salarial:

Realizar un analisis de brechas salariales en la n6-
mina de sueldos de la organizacion trae consigo
multiples beneficios que comienzan con la posibili-
dad de identificar patrones de remuneraciony ses-
gos inconscientes que estén ocurriendo sin preten-
der discriminar a los colaboradores. De esta forma,
lo relevante de este ejercicio es poder observar
de qué forma se comporta las remuneraciones a
partir de variables sociodemograficas tales como
sexo, edad, etnia y raza, entre otros, a la vez que
se relaciona con variables como tenencia de hijos,
area de la compania, tipo de formacion, bonos por
productividad, peligrosidad, o viaticos por viajes.
Esto permitiria estudiar la relacion entre hombresy
mujeres con su disponibilidad de tiempo y la forma
en gue esto se evidencia a través de su salaria.

d) Cédmo avanzar en incorporar la
perspectiva de género al analisis de
brecha salarial:

e Escala salarial unicay transparente (Igualdad
en la Empresa, 2014)

e Revisidn de la aplicacién de los
complementos salariales (Igualdad en la
Empresa, 2014). Esto quiere decir bonos
asociados a una mayor cantidad de horas

extras, viaticos por viajes, o bonos por
peligrosidad que deben ir acompaiados de
una problematizacién a por qué las mujeres
estarian accediendo en menor medida a
estos beneficios como es el cuidado del
hogar.

Planes de formacién para las mujeres en
puestos directivos o de mayor categoria
profesional (Igualdad en la Empresa 2014).
Esto puede aplicar a su vez a puestos
tradicionalmente masculinizados que
cuentan con altos salarios y una mayor
seguridad laboral.

Realizar un analisis salarial peridédico para
determinar la existencia de brechas salariales
basadas en el género dentro de una categoria
de trabajo. Esto es por ejemplo en el
escenario donde ambos puestos, cumpliendo
idénticas funciones, reciben diferentes
salarios e identificar si las posiciones con
mayor salario estan dominadas por un género
concreto (PAD, 2020).
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e) Acciones encontradas en la literatura

Tuxpan Ingenieria Ltda: la politica de remu-
neraciones en la empresa propicia que las
retribuciones mas altas no sean ofensivas
respecto de las menores. Al mismo tiempo,
todas/os las/os trabajadoras/es pasan a la
planta luego de un periodo de prueba, sin
remunera en base a honorarios. (Accion
RSE, 2006)

Abstracta, una empresa del sector de las
tecnologias de la comunicacion dedicada
al testing, desarrolld en Uruguay su propia
calculadora salarial para revisary ajustar los
salarios de todas las mujeres y hombres que
la integran. Con esta herramienta calculan
las remuneraciones segun las habilidades,
la experiencia, la calidad del trabajo y su ni-
vel de adaptacion a la cultura de la organiza-
cion. Esto permite detectar brechas salaria-
les basadas en género. En la actualidad la
empresa haincorporado la herramienta DIR
de ONU Mujeres. (Lucas, 2021)
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Por su parte, Itai Uruguay incluye desde
2018, en su informe de sustentabilidad, la
relacion entre salarios medios por cargo de
hombres y mujeres. El célculo se realiza to-
mando como base el sueldo medio percibi-
do por los hombres del cargo en cuestion: se
compara el salario medio percibido por una
mujer con el salario medio percibido por un
hombre para el mismo cargo.

Detras de este avance en materia de trans-
parencia, esta el esfuerzo de un grupo de
trabajo multidisciplinario, integrado por dis-
tintas areas del banco (Area de Personas,
Marketing, Sustentabilidad, Negocios y Fun-
dacion Ital). Este grupo ha progresado sig-
nificativamente en la elaboracion de indica-
dores de gestion interna de personas; en el
analisis de datos vinculados a clientes y pro-
ductos de manera des- glosada por sexo; en
la asuncion de la sensibilidad de género en la
comunicacion internay externa, y en la inclu-
sion de un modulo de género en el programa
de ensenanza del Centro de Capacitacion de
Fundacion Ital. (Lucas, 2021)



Por otro lado, en el caso del reporte de soste-
nibilidad de Itau Uruguay, la transparencia de
Su reporte indica que de sus 53 cargos geren-
ciales, 14 corresponderian a mujeres y de sus
9 cargos directivos solo 1 seria ocupado por
las mismas. De forma adicional firmaron los
Principios de Empoderamiento de las Mujeres
(WEP) de ONU Mujeres en 2017. Esto permitio
realizar una evaluacion interna sobre brechas
de género (GGAT), la cual arrojo un resultado
del 25% que los posicionaba en la categoria
de principiantes. Dados estos resultados, se
avanzo en la implementacion de distintas ac-
ciones que avanzaron a que al 2020 la organi-
zacion obtuviera un 52% que los situaba en el
nivel avanzado.

Dado el principio de transparencia ademas, el
banco reporta la remuneracion fija y variable

de sus colaboradores desagregada por géne-
ro. De esta manera, indica una diferencia de
$632.605.355 pesos, reportando a su vez el
salario promedio percibido por una mujer en
comparacion al salario promedio percibido de
un hombre para un mismo cargo equivalente a
su porcentaje. De esta manera, el salario me-
dio percibido por las mujeres en cargos direc-
tivos corresponde al 81% del salario percibido
por un hombre en el mismo cargo, en cargos
de jefatura un 92% vy en niveles medios un 97%
(Itau, 2020). La relevancia de esto radica en
primer lugar en la importancia de identificar
las brechas de la organizacion, transparentar
estas problematicas y avanzar hacia posibles
soluciones que avancen en esta situacion.
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f) Acciones realizadas por las empresas
del sector

arauco

Accion: medicion de resultados de revision salarial.
Aplicado desde: ano 2022.

Obijetivo: Identificar el porcentaje promedio de in-
cremento salarial durante el proceso de revision
anual, para comparar el incremento promedio de
hombres versus mujeres.

Descripcion: Desde el afo 2022, Arauco se en-
cuentra en la medicion de resultados respecto a
sus remuneraciones. Esto con el objetivo de gene-
rar acciones correctivas para disminuir las brechas
salariales en el futuro de la organizacion. Para ello,
contar con la informacion e indicadores que refle-
jen la realidad es clave para realizar ajustes en tor-
Nno a este fendmeno.

En este sentido, Arauco considera que no basta
con medir la brecha salarial, sino también aplicarlo
ala forma en gue las remuneraciones varian tras la
revision anual.

Area encargada: Subgerencia de compensaciones.

KPI:
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Numero de trabajadoras mujeres con incre-
mento de salario versus trabajadores hombres.
Esta medicion permitiria comparar si es que se
entregaria un mayor incremento a hombres que
mujeres o viceversa, o si por el contrario, existe
un equilibrio dentro de la organizacion.

Porcentaje promedio de incremento para muje-
res versus porcentaje promedio de incremento
para hombres. Este indicador permite visualizar
Si es que se estarian dando incrementos que
permitan disminuir las brechas en vez de acre-
centarlas.



Conclusiones y
Recomendaciones




A partir de las dimensiones revisadas, Mas Mujer
extiende su invitacion a todas las empresas que
componen el mundo de la madera, a sumarse a
las buenas practicas de género para favorecer el
desarrollo y retencion de hombres y mujeres en la
industria nacional. De esta forma, es fundamen-
tal comprender la dimension que los problemas
de género alcanzan y de qué forma estos pueden
silenciosamente frenar el desarrollo del talento fe-
menino. Algunos ejemplos revisados a lo largo de
este manual han sido las dificultades para acceder
a instancias de formacion continua por la falta de
redes que compartan entre hombres y mujeres la
carga de cuidado de nifos, adultos mayores o per-
sonas con necesidades permanentes, la imposibi-
lidad de acceder a instancias de reuniones formal
fuera del horario de trabajo por los mismos moti-
vos, diferencias salariales por una menor disponibi-
lidad de tiempo, entre otras.

Para ello, buenas practicas innovadoras en mate-
ria de género han sido: la asociacion de empresas
con companfias teatrales para la recreacion de si-
tuaciones de acoso y discriminacion que ayuden a
los colaboradores a identificar de qué forma actuar
en estos casos (Ital Uruguay), la creacion de redes
internas de mujeres para la promocioén y desarrollo
de carrera como Power of Women (CMPCQ), el calcu-
lo permanente de brechas salariales al interior de
la organizacion que permite visualizar los datos de

forma transparente y justa (Abstracta), el Progra-
ma de Capacitacion y Empoderamiento para Pro-
veedores STEP que ayuda a mujeres de la cadena
de valor a mantenerse competitivas en la industria
(Coca- Cola), la capacitacion de mujeres locales
para su insercion en roles masculinizados en la in-
dustria (APCOQO), entre otras. Con esto en mente, el
programa Mas Mujer invita a todas las organizacio-
nes a generar un proceso donde:

1. Serealice un diagnostico inicial del tipo de com-
pafia del que se es parte, considerando si esta
cuenta con espacios operativos, administrati-
VoS, orientado a personal profesional especiali-
zado o0 no especializado, correspondiente a una
empresa grande, mediana o pequeia, si es que
sus trabajadores cuentan con hijos o personal
con altas responsabilidades de cuidado, entre
otros. Esto permitira identificar de manera es-
pecifica los problemas que aquejan a sus cola-
boradores segun las particularidades y necesi-
dades de su organizacion.

2. ldentificar sus recursos. Orientado a identificar
la factibilidad de contar con apoyo externo, o
en caso organizaciones mas pequenas, medios
internos que faciliten el desarrollo cotidiano de
sus colaboradores. Algunos ejemplos de esto
han sido: habilitar espacios en gque los hijos de
trabajadores puedan permanecer para compa-
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tibilizar horario laboral y vida familiar extendien-
do este beneficio a hombres y mujeres, desa-
rrollar capacitaciones dentro del horario laboral
para promover el desarrollo de carrera de am-
bos sexos, generar instancias de consulta for-
mal e informal con trabajadores para desarro-
llar un espacio de confianza en que tematicas
de género puedan ser expuestas.

Incorporar una perspectiva de género a todas
las acciones de la empresa, sin aislar estas ini-
ciativas bajo la necesidad de desarrollar un area
de géneroy diversidad.

Consultar con trabajadores y trabajadoras res-
pecto a los problemas que existirian en estas u
otras dimensiones, favoreciendo la entrega fee-
dback para encontrar soluciones conjuntas que
se ajusten a la realidad de cada organizacion.
Esta actividad permitira identificar mas clara-
mente las posibles problematicas que aquejan
de forma mas urgente el espacio de trabajo, asi
como posibles soluciones que los trabajadores
hayan considerado para su desarrollo de carre-
ra, y conciliacion del mundo laboral y familiar.

Favorecer la medicion y sistematizacion de da-
tosalolargo del tiempo. Esto puede ser median-
te indicadores simples como la tasa de mujeres
y hombres que indican tener responsabilida-
des de cuidado, porcentaje de trabajadores y

trabajadoras que hacen uso de permisos tales
como el postnatal paternal, parental y maternal,
tasa de nuevas mujeres contratadas por tipo de
perfil, entre otras. Contar con informacion des-
agregada por género permitira identificar la si-
tuacion de la empresa respecto a la diversidad
y equidad de género en su interior, asi como
medir el avance de sus politicas orientadas a
favorecer la retencion de talento femenino y la
corresponsabilidad. &

Para mas informacidén o en caso
de requerir de ayuda técnica
para la replicacion de alguna de
estas buenas practicas en su
organizacion, contactanos a

masmujer@corma.cl

www.corma.cl/mas-mujer
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