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INTRODUC’CIC')N
SOBRE EL INDICE

Cuando se evaluan los liderazgos, al referirnos a mujeres, se habla de “liderazgo femenino”. Esto se debe a que las mujeres en el
mundo de la empresa no han pasado inadvertidas. En Chile, por la velocidad de avance y representatividad, resulta interesante
hablar de liderazgo femenino.

La participacion de las mujeres en el mercado laboral ha ido en aumento en Chile, sin embargo, esta es solo un 52,8% en 2024,
cifra muy inferior al promedio de participacion femenina de la OCDE (67,0%) (OCDE STAT, 2024). La brecha salarial de género, por
su parte, ha disminuido desde un 30,7% en los ainos sesenta, a un 18,8% en el 2024 (SEG, 2024). Ademas, segun el ultimo ranking
IMAD (2023), en nuestro pais solo un 23,1% de los cargos en la linea ejecutiva principal, son ocupados por una mujer, en
empresas que cotizan en bolsa.

Esto quiere decir que, las mujeres estan presentes en el mundo laboral, pero su avance a posiciones de liderazgo no es suficiente y
se ha estancado.

éPor qué sucede esto? En la literatura existen multiples explicaciones para la falta de representatividad de la mujer en la alta
direccion. Una de las explicaciones es la falta de inversion en capital humano que hacen las mujeres a lo largo de su carrera. Otra
de las posibles explicaciones es la cantidad de interrupciones que tiene una mujer en su carrera versus sus compaferos hombres;
otra explicacion es la existencia de “mommy tracks”, carreras que facilitan la conciliacion trabajo y familia, pero que ponen techos
a la carrera de la mujer.
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INTRODUC’CIC')N
SOBRE EL INDICE

Por ejemplo, desarrollar una carrera horizontalmente en la empresa, en vez de verticalmente, estar en dreas de apoyo en vez de
estratégicas, etc. Esto se produce ya que el costo personal de asumir un cargo de mayor responsabilidad es demasiado alto
familiarmente y prefieren seguir carreras que les permita conciliar trabajo y familia.

Otra explicacion académica para la falta de presencia femenina en la alta direccidon es por discriminacion y prejuicio. La evidencia
empirica de diferentes estudios demuestra que existe sesgos al elegir entre candidatos hombres y mujeres. Por ejemplo, algunas
empresas siguen teniendo puestos estratégicos para hombres, otras no contratan mujeres por una potencial futura maternidad y
por el riesgo que interrumpan su carrera, también otras empresas asumen que las mujeres de su organizacién no quieren subir de
puesto.

Al dejar de lado el talento femenino estamos omitiendo las consecuencias que esto tiene para nuestras organizaciones. Distintos
estudios muestran una relacidon positiva entre la proporciéon de mujeres en el directorio y los indicadores financieros de la
compania. Por ejemplo, las empresas con politicas favorables a la insercidon de la mujer superan la media de su sector en 34,0%
(Debeljuh, 2013), también existe evidencia que cuando hay al menos 3,0% de mujeres directivas aumenta la efectividad en distintas
dimensiones de la empresa tales como: innovacién, responsabilidad, coordinacién y control, etc. (Mc Kinsey & Company: Women
Matter, 2007).
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INTRODUC’CIC')N
SOBRE EL INDICE

A nivel nacional también existe evidencia de que una mayor participacion femenina en los altos puestos de poder trae consigo
beneficios macroecondmicos. Estudios confirman la correlacidon entre equidad de género y la competitividad de un pais tales como:
incremento de la productividad, mejores resultados para las préximas generaciones y una adopcién de decisiones mas
representativas (Banco Mundial, 2012).

Entonces, si es tan bueno fomentar el liderazgo femenino en nuestras organizaciones équé podemos hacer? Existen diferentes
caminos y no hay una Unica respuesta a esta pregunta, ademds hay distintos actores involucrados (empresa, familia, sociedad,
estado, etc.), y debemos generar iniciativas acordes a cada uno de ellos.

En este contexto surge este proyecto académico y de difusion, que se aplica por cuarto afio consecutivo, y que busca conocer las
percepciones de hombres y mujeres sobre la inclusion y trayectoria laboral de las mujeres en las empresas en Chile.

Es asi como Diario Financiero y el Centro Trabajo y Familia del ESE Business School han aunado esfuerzos a fin de implementary
desarrollar el “5° indice de Trayectoria Laboral e Inclusién de las Mujeres en Chile”.
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Universidad de los Andes

DIARIO FINANCIERO

Centro Trabajo y Familia del ESE Business School de la Universidad de los Andes:

Centro de investigacion que tiene por objetivo fomentar una cultura empresarial que
favorezca la integracion y la armonizacién entre el trabajo profesional y la vida familiar,
fortalecer la institucidon de la familia y enriquecer la actividad empresarial de la sociedad
chilena. Busca constituirse como principal referente en Chile en cuanto a
Responsabilidad Familiar Corporativa (RFC) al realizar distintas actividades como
investigaciones, seminarios, foros y programas académicos.

Diario Financiero:

Diario lider de prensa en negocios, fundado 1988 por un grupo de periodistas
especialistas en economia y negocios. El Club #SomosFinancieras es una comunidad del
Diario Financiero, que tiene por objetivo dar visibilidad al aporte de las mujeres
profesionales y trabajadoras de los mas diversos ambitos econdmicos del pais.
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OBJETIVO Indicador que busca conocer las percepciones de
DEL ESTUDIO hombres y mujeres sobre la inclusion y trayectoria
—— laboral de las mujeres en las empresas en Chile.

Analizar como difiere esta percepcion segun sexo.

Observar cdmo se comporta seguin tamafio empresay
rubro.

* Buscar oportunidades de mejora.

Conocer las percepciones que existen sobre las barreras en
la trayectoria profesional femenina.

Indagar en tematicas relacionadas a la gestion de personas
como el alza de uso de la inteligencia artificial generativa
en el lugar de trabajo y las oportunidades que esta supone
en el ambito domeéstico.



CENTRO
TRABAJO

LRI | v FaMILIA

METODOLOGIA ,
SOBRE EL INDICE Y RECOLECCION DE DATOS

Este instrumento de medicién fue desarrollado por el Centro Trabajo y Familia del ESE Business School especificamente para
este proyecto. La encuesta consta de tres secciones ademas de los datos demograficos.

La primera seccidon buscaba evaluar indicadores de equidad de género en la compaiiia, la segunda se refirié a la trayectoria
laboral, y la tercera a un tema de actualidad que varia afio a afio. Para el 2024 se decidié preguntar nuevamente acerca del uso de
inteligencia artificial generativa en el trabajo. El fin era comprender su masificaciéon y los protocolos que las empresas han
aplicado para incorporarla como herramienta de trabajo. Cabe destacar que esta es la primera vez que se incorporan preguntas
de este tipo a la medicidn. Adicionalmente, se buscé medir sobre las percepciones del uso de este tipo de tecnologias para
alivianar la carga de trabajo doméstico no remunerado, como una herramienta potencial que disminuye las brechas de género.

El calculo del indice esta basado en los tres pilares de la encuesta, entregandole un peso relativo a cada uno de ellos. En esta
version, el peso del indice de acuerdo con cada uno de los factores fue el siguiente: la equidad de género utilizando preguntas del
indice de Bloomberg (con un 40% de ponderacion), la trayectoria profesional (con un 50% de ponderacién), inteligenciar artificial
generativa (10%).

En términos generales, un mayor puntaje, significa que los consultados, perciben un mejor entorno empresarial y cultural para la
inclusién laboral femenina, y su posibilidad de llevar una trayectoria profesional sostenida.
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METODOLOGIA ,
SOBRE EL INDICE Y RECOLECCION DE DATOS

EQUIDAD DE GENERO TRAYECTORIA PROFESIONAL INTELIGENCIA ARTIFICIAL
GENERATIVA
40 puntos 50 puntos 10 puntos
2019 Bloomberg Gender Equality Maternidad y trayectoria BCG (2023) Al at work. What
Index Survey profesional en Espafia (2017) de people are saying
Nuria Chinchilla, Esther Jiménez y
Marc Grau. Checkr (2023) Comprehensive

survey of Al in the workplace

Fecha Meétodo Casos

Agosto-Octubre del 2024 Encuesta on-line 621

|| _

TOTAL

100 puntos



PRINCIPALES

Indice global

Bajo promedio general en indice: 44,0 puntos sobre 100. Esto
implica una leve mejoria respecto al afio pasado. Sin embargo,
el indice no ha vuelto a su maximo histérico de 46,0 el afio
2022.

Los hombres tienen una vision mas positiva del entorno
respecto a la inclusidon femenina que las mismas mujeres. Esta
brecha varia afo a afo, pero se mantiene la tendencia.

Las brechas de género en el indice son menores en empresas
pequefas, sin embargo, las empresas grandes son el espacio
donde las mujeres han subido su puntuacién en de manera
sostenida desde el 2020 hasta la fecha.

Equidad de Género

En la seccion equidad de género no se encontraron grandes
avances. Las organizaciones no han retomado el esfuerzo
realizado entre 2020y 2022 en esta tematica.

A lo largo de los afos, solo las empresas grandes han podido
implementar medidas de forma sostenible. En las empresas
pequefas y medianas se produce un efecto campana.



* La subrepresentacion de las mujeres en la alta direccion no ha
hecho mas que empeorar en empresas de todo tamaiio.

PRINCIPALES * Respecto al rol del encargado de diversidad se destaca que:

* Las empresas de menor tamafio que lo han incorporado
han logrado aumentar su oferta de beneficios, casi
equiparandose a las organizaciones de mayor dotacion.

* El encargo de diversidad esta comenzando a tener
efectos en la representacion de las mujeres en la alta
direccidn solo en empresas grandes.

Trayectoria profesional

* Esta seccién obtuvo solo 20,4 puntos. Estos niveles son
mayores que en 2020, sin embargo, a lo largo de los afios no se
han visto mejoras sostenidas en esta seccion.

* Este indicador presenta diferencias relevantes en la percepcién
de inclusién profesional entre hombres y mujeres. Se consolida
una tendencia al alza en la percepcion de que tener hijos limita
la carrera profesional para las mujeres.

» Sibien, se estima que tener hijos limita la carrera profesional en
la mujer, son las mujeres con hijos quienes estan mas felices
con sus trabajos.




PRINCIPALES

Inteligencia Artificial Generativa

Esta seccion del indice obtuvo un puntaje de 6,2. Las mujeres
parecen tener una menor percepcion de riesgos frente a la
introduccidon de este tipo de tecnologias en el mundo laboral.
Este patrdn se repite desde el afio anterior.

Esto contradice la literatura que afirma que los puestos
femeninos estan en mayor riesgo ante la introduccion de I.A.G
en el trabajo.

Las personas que tienen un rol de liderazgo son quienes mas
utilizan ILA.G en su trabajo. Aun asi, se observé que las
empresas no adoptan protocolos de uso y capacitacion en
este tipo de tecnologias.

Respecto a la opinidn sobre uso de la inteligencia artificial
generativa en tareas domésticas y de crianza se encontraron
diferencias de género interesantes. Por un lado, los hombres
pensaban en mayor medida que la I.A.G puede reemplazar el
cuidado de mascotas y la interaccién con ninos. Mientras
tanto, las mujeres ven mdas optimismo en el uso de esta
tecnologia en tareas que no requieren interaccion, de indole
doméstica.



||

CENTRO
TRABAJO
¥ FAMILIA

DATOS DE LA MUESTRA
SOCIODEMOGRAFICAS

La muestra recolectada se compone en su mayoria por mujeres (61,2% vs
38,8% hombres). Un gran porcentaje esta casado o vive en pareja (62,1%).
Ademas, prevalentemente tienen hijos (75,9%).

El nivel educativo es muy alto. La muestra se compone de un 38,3% de
personas con educacién universitaria completa y un 51,7% con estudios de
postgrado.

Es bastante representativa de diversos grupos etarios, aunque en una
menor proporcidn de personas menores a 35 afios.

h m Un 75,9% tiene hijos

Grafico N° 1 Estado Civil
1,5%

14,8<y’|

1,5%
m Soltero

m Casado/Vive
en pareja
m Divorciado/Se

parado
m Viudo

62,1%



DATOS DE LA MUESTRA
SOCIODEMOGRAFICAS

Grafico N° 2 Edad Grafico N°3 Nivel Educativo

1,3%
1,8% ! . .
17.4% . . 10,2% . m Educacion Media
: ~ m 20-25 afios ‘,SA)
m 26-35 afos
m Educacion Superior
18,3% 12 30, m 36-45 afios Técnico Profesional
,2/0
= 46-55 afios = Educacién Superior
N Universitaria
B 56-65 afnos 51,7%

m Mas de 65 afios m Estudios de Postgrado

30,0%



CENTRO
2 TRABAJO
d bl |V FAMILIA

DATOS DE LA MUESTRA
LABORALES

En cuanto al perfil laboral, un 65,3% tenia personas bajo su responsabilidad. Este dato y el nivel educativo de los encuestados da a
entender que el perfil es mas bien ejecutivo. Ahora bien, dentro del este perfil, aun hay una mayor proporcion de hombres (67,5%)
qgue de mujeres (61,4%), aunque la diferencia es menor que en afios anteriores.

Respecto a la antigliedad, esta se distribuia de manera bastante heterogénea. Un 16,2% llevaba 1 afio o menos, luego un 16,2%
entre 2 y 3 anos. Un 13,7% tenia entre 4 y 6 aios de antigliedad y un 13,9% entre 7 y 10 afios. Finalmente, un 40,0% llevaba mas de

10 afios trabajando en su organizacion.

Grafico N° 4 Tiene personas bajo su responsabilidad Grafico N° 5 Antigiiedad

segun sexo

o)
100% 16 7 ® 1 afo o menos
40,0%
65,3% 67,5% 9 '
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50%
® Entre 4y 6 afos
/ m Entre 7y 10 afos
0% 13,7%

Il Total Hombre Mujer 13,9% m Mas de 10 afios
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DATOS DE LA MUESTRA
LAS EMPRESAS

Con relacion a las caracteristicas de las empresas donde trabajaban los
encuestados se encontré lo siguiente:

Eran de tamafio variado. Un 36,6% de las personas trabajaba en empresas de
menos de 50 trabajadores. Un 24,2% eran organizaciones medianas, con una
dotacidn entre 51-500 colaboradores. Finalmente, un 39,2% se desempefiaba en

grandes empresas, con dotaciones mayores a 500 personas.

Los rubros donde se concentra la muestra correspondian a consultoria, otros
servicios de empresas, la banca y educacion.

Grafico N° 6 Tamafio empresa
36,6%

39,2%

V m0-50 ®51-500 = masde 500
24,2%
-

Grafico N° 7 Rubros
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RESULTADOS
iNDICE

En los resultados de los datos recolectados el 2023, el puntaje minimo obtenido fue de 11,5 y el maximo de 79,8. Sin embargo, el
puntaje promedio fue de un 44,0; menor a la mitad del puntaje maximo posible. Es importante destacar que el 50,0% de la muestra
no obtuvo mas de 43,0 puntos. Lo anterior, pone de manifiesto una situacién levemente mejor que el aio anterior. Sin embargo, no
se ha recuperado al puntaje maximo alcanzado el afio 2022, de 46,0 puntos. Esto indica que las mejorias en el entorno
organizacional y social no han sido suficientes para fomentar el desarrollo profesional equitativo de la mujer.

El puntaje promedio para hombres fue de un 48,5, mientras que para las mujeres fue de un 42,2, diferencia que es
estadisticamente significativa. Esto indica que si bien, los hombres de la muestra perciben obstaculizadores en la inclusidon vy
trayectoria laboral femenina, estos no conciben esta problematica en la misma medida que las mujeres.

® @ & 4 : e
Tabla N°1 Puntaje minimo y maximo indice

Minimo 11,5

44,0 42,2 48,2 Maximo 79,8

El 50,0% de la muestra estuvo por debajo de 43,0 puntos

-
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RESULTADOS

INDICE

La variacion anual del indice habia tendido a mejorar hasta el 2022. Sin embargo, para el 2023, casi se retrocedié a lo
observado el 2020. Este ano 2024, existid un repunte, pero no ha sido suficiente. A continuacion, se indagaran posibles
explicaciones a este retroceso.

Al observar diferencias de género en esta percepcion, se encuentran brechas significativas. Si bien estas tienden a variar en
los afios, al comparar con el 2020, esta sigue siendo similar. Es decir, siempre los hombres perciben que el entorno es mejor
para la trayectoria laboral femenina que las mismas mujeres.

60

55

50

45

40

Grafico N° 7 Evolucion de la brecha de género en el indice 2020-2024
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RESULTADOS
iNDICE

Al buscar diferencias de puntaje segun el tamaio de la empresa donde trabajan los encuestados, no se encontraron brechas
significativas. Sin embargo, es interesante observar que ha ocurrido con las brechas entre hombres y mujeres dentro de cada tipo
de empresa desde que se comenzé a hacer la medicidn.

Empresa pequeilia (Menos de 50 trabajadores): las mujeres han mejorado su puntuacién en el indice desde que empezd la
medicidn. La brecha entre hombres y mujeres se logrd casi cerrar (0,7) en empresas pequeias el aiio 2023. Sin embargo, este aino
se volvio a abrir a 4,2 puntos.

Empresa mediana (Entre 50-500 trabajadores): en estas se habian logrado ciertas mejorias hasta el 2022, sin embargo, desde ese
entonces la situacién ha empeorado para las mujeres en estas compafiias. Hoy en dia son las que mayores brechas presentan entre
hombres y mujeres en el indice.

Empresa grande ( Mas de 500 trabajadores): si bien la brecha entre hombres y mujeres persiste en estas empresas, estas son el
espacio donde las mujeres han avanzado en mayor puntaje promedio desde que comenzé la medicidon en 2020.

—
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RESULTADOS
iNDICE

En sintesis, las empresas pequeiias y grandes ofrecen un mejor espacio para la trayectoria e inclusién femenina que las medianas.

Las razones de esto se indagaran a continuacion.

Cabe destacar que, si bien las brechas entre hombres y mujeres son menores en las empresas pequefias; han sido las empresas
grandes las que han experimentado una mejoria mayor desde el 2020 a la fecha. Entre el 2020 y 2024, las mujeres en empresas
pequeifias han aumentado 2,9 puntos del indice. Las mujeres en empresas medianas han disminuido su puntuacién en -2,3 puntos.

En cambio, las mujeres en empresas grandes han subido en promedio 4,3 puntos en el indice.

Grafico N° 8 Evolucion de la brecha de género en el indice segin tamaifio empresa
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RESULTADOS
iNDICE

Los rubros que presentan mejores indices de inclusiéon y
trayectoria laboral para las mujeres son el sector del
(56,9), (49,9)
finanzas y seguro (49,8), los cuales se ubican muy por
encima de la media general (44,0).

Telecomunicaciones consultoria banca,

Por su parte, los rubros con un indice significativamente
mas bajo corresponden al sector de salud (37,7) vy
administracion publica (34,8).

Grafico N° 10 Promedio indice segtin rubro
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RESULTADOS
EQUIDAD DE GENERO

Las preguntas de esta seccidon estan basadas en el Bloomberg Gender Equality Index y buscan medir el nivel de equidad de género
percibido por mujeres y hombres en sus organizaciones bajo ciertos parametros. Para obtener esta informacidon se realizaron
preguntas buscando conocer percepciones y conocimientos sobre el nUmero de mujeres de la alta direccion, nimero de mujeres en
la planilla de la empresa, politicas y servicios de cuidados ofrecidos por la empresa, entre otros.

En base a lo anterior, se construyd un indicador de equidad de género en la organizacidn el cual tiene un peso del 40%. De esta
manera, se crea un puntaje que va desde el 0 al 45, dado que existe una bonificaciéon de cinco puntos, en base a variables de
inclusién de mujeres en presidencia, gerencia y la existencia de beneficios familiares excepcionales. Este método ha sido utilizado en
otros indicadores de equidad de género como Bloomberg (2019) e IMAD (2020).

CENTRO
TRABAJO
Y FAMILIA
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RESULTADOS
EQUIDAD DE GENERO

En este estudio, la seccion equidad de género tuvo un puntaje minimo de 0 y un puntaje maximo de 39,0. Para la muestra, el
puntaje promedio fue de 16,0, es decir este representa menos de la mitad del puntaje posible de obtener. Este afio, la
diferencia entre hombres (16,4) y mujeres (16,9) en esta seccidn es minima.

Con relacidn a afios anteriores se encontrd una leve mejoria al indicador, sin embargo, este sigue siendo menor que en 2020.
Lo anterior indica que las organizaciones parecen no retomar el esfuerzo realizado entre 2020 y 2022 en el ambito de la

equidad de género e inclusion femenina.

Tabla N° 3 Puntaje minimoy

.. .. . . maximo seccidn
Tabla N° 2 Evolucidn seccion equidad de género @ ®

2020 2021 2022 2023 2024 16,9 w 16,4 Minimo 0,0
17,3 17,0 18,6 16,3 16,7 MAximo 39.0

El 50,0% de la muestra estuvo
por debajo de 16,0 puntos
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RESULTADOS
EQUIDAD DE GENERO

A cinco anos del primer indice se observd que, si bien todas las empresas comenzaron con puntajes similares en esta seccion, solo
las empresas con mdas de 500 trabajadores han podido implementar politicas de equidad de forma sostenible. Ha habido
momentos en que las empresas mas pequefias lo han hecho mejor que las medianas, pero en general siguen la misma tendencia

de campana.
Grafico N° 11 Puntaje de seccion equidad de género segun tamafio empresa
30
25
20 18,7
17,9 18,4 17,7 18,4
. 16, P 17,8 156
16,2 a 151 15,5
15,2 ’
10
5
2020 2021 2022 2023 2024

——Menos de 50 trabajadores =——Entre 50 y 500 trabajadores =——Mas de 500 trabajadores
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RESULTADOS , Grafico N° 12 Equidad de género segun
EQUIDAD DE GENERO rubro

Educacion S ] 6
Telecomunicaciones IEEEEEEEE—————— )1 1
Banca, finanzas y seguros IEEEEEEEEEEES————— 1 0

Al buscar los rubros con mejor desempefio en la seccion de Consultorfa  —— 18 4

equidad de género, se encontro lo siguiente: Mineria ne— 13 A
Salud EEEEE—————— 8 3
Los rubros de educacién (21,6), telecomunicaciones (21,1) y Informatica EE— — 7,7

, . 5 irgica  IEE—
banca, finanzas y seguras (21,0) tuvieron un desempefi¢  Manufactura No Metallrgica 17,7
Produccion de alimentos - 16 5

’

Comercio IIEEEEEEE—————— 16 ]

Administracion publica me—————— 14 8
Otro EEEE———— 14,3
consultoria (18,4), Mineria (18,4), salud (18,3), informatica Quimica, petréleo y plastico n—— 13 7

significativamente mejor que el resto.
Es destacable si, hay varios rubros sobre la media (16,7) como

(17,7) y la industria manufacturera (17,7). Suministro de servicios bdsicos T ——— 13 6
Inmobiliaria y Construccion m— 8 11,6

En contraste los rubros que peor puntaje presentaron fueron la Industria textil 11,2

industria textil (11,2), metaltrgica (10,2) y agricultura vy Manufactura Metaldrgica 10,2
i Agricultura y ganaderia m—— 6,0
ganaderia (6,0).

0,0 5,0 10,0 15,0 20,0 25,0
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RESULTADOS: EQUIDAD DE GENERO ,
MUJERES EN LA ALTA DIRECCION Y PROMOCION DE LA DIVERSIDAD

Grafico N° 13 Impulsores de diversidad de género
Al analizar con mayor profunidad las variables de equidad de

, . . 0
género en la organizacion, se encontré que un 33,2% de los Muijer en la presidencia de la

. L ., ,99 78,79
encuestados afirmaba que existia una persona a cargo de compafiia 20,9% 8,7%
promocionar y gestionar la diversidad de género en las
1 o,
empresas que trabajaban. Por otro lado, solo un 22,5% Mujer en gerencia general [N D 77,0%
afirmdé que habia una mujer en la gerencia general y un
20,9% que habia una mujer como presidenta de la compaiiia.
Existe un encargado de gestionar la . 5 5
diversidad 33,2% 59,3% 7,4%
A continuacidn, se muestra el avance de estas variables a lo
largo de los afos. 0% 30% 60% 90%

HSi mNo mNosé

Con relacién a los indicadores claves segin Bloomberg para impulsar la diversidad dentro de la
| compafiia se observa niveles bastante bajos.

—
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RESULTADOS: EQUIDAD DE GENERO ,
MUJERES EN LA ALTA DIRECCION Y PROMOCION DE LA DIVERSIDAD

Al analizar estas variables a lo largo de los afios, se 60% Grafico N° 14 Impulsores de diversidad 2020-2024

encontré que la tendencia de tener un encargado
de gestionar la diversidad llegd a un punto maximo 50%
qgue ronda el 33,0%. Si bien existié una fuerte alza

0
desde el 2020, esta parece haberse estancado. o 33,4% 33°2%

30% 30,3%
Por su parte, la ocupacién de puestos de 24,7% 23,3%  22,8% 22,0% 2,5% 222%  209%
presidencia o gerencia general sigue oscilando en 20% 17'\76 1937y
los mismos porcentajes dentro de los cincos afos 10% I II
de medicion.

0%
Con todo, los avances que se vieron desde el Existe un encargado de Mujer en gerencia Mujer en la presidencia

gestionar la diversidad general de la compaiiia
2020parecen haber llegado a un punto de tope.

m2020 ®m2022 m2023 m2024

La tendencia de tener un encargado de diversidad se posiciond en un tercio de los encuestados desde

el 2023. _ N,
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RESULTADOS: EQUIDAD DE GENERO ,
MUJERES EN LA ALTA DIRECCION Y PROMOCION DE LA DIVERSIDAD

. . . . < ° 1 1 ‘T N
Es interesante que las variables relacionadas a la presencia Grafico N° 15 Impulsores de diversidad segtn tamaiio

. : ., . empresa
femenina en la alta direccion son siempre mayores P
: D 100%
mientras menos dotacidn tiene la empresa. ’
80%
Por el contrario, a medida que la empresa es mas grande,
esto se asocia en mayor medida a la existencia de un 60% 54,4%

encargado de diversidad. 40,0%
40% 36,0%
I 30,5%

Esto indicaria que las empresas pequefias favorecen la . 17,8%

., . 20% 12'9%11,3% 8,9% 10,5%
representacién, mientras que las empresas grandes .- ° -
favorecen en aspectos relacionados a los beneficios 0%

laborales que trae consigo un encargado de estas Mujer en la presidencia Mujer gerencia general Encargado diversidad

tematicas. B Menos de 50 trabajadores M Entre 50 y 500 trabajadores

B Mas de 500 trabajadores
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RESULTADOS: EQUIDAD DE GENERO )
REPRESENTACION DE MUJERES EN PLANTILLA EN LA ALTA DIRECCION

Para analizar la representacién de las mujeres de la empresa en la alta direccidn, se les pregunté a los encuestados el porcentaje

de mujeres en plantilla y el porcentaje de mujeres en la alta direccidon. De esta manera se cred una razén que arrojé cuatro
categorias, las que se explican en la siguiente tabla:

Tabla N° 4 Representacion de mujeres en la alta direccion

Infrarrepresentadas La proporcion de mujeres en la alta direccién es muy
baja respecto a la cantidad de mujeres en plantilla.

Subrepresentadas La proporciéon de mujeres en la alta direccion es
menor a la cantidad de mujeres en plantilla.

Representadas La proporcion de mujeres en la alta direccion es igual

a la cantidad de mujeres en plantilla.

Sobrerrepresentadas La proporcion de mujeres en la alta direccidn es
mayor a las mujeres en plantilla.




o | cenTRo

o | TRaBAIO

N | v FAMILIA
r

RESULTADOS: EQUIDAD DE GENERO )
REPRESENTACION DE MUJERES EN PLANTILLA EN LA ALTA DIRECCION

Una explicacion a este deterioro en el indicador puede ser la . . » ]
Grafico N° 16 Representacion de mujeres

en plantilla en la alta direccion

9,3?,

9,6%

representacion de las mujeres en plantilla en la alta direcciéon. Segun lo
que informan los encuestados el 50,5% declaraba que en su empresa
las mujeres estaban infrarrepresentadas. Por su parte el 30,7% se
encontraba subrepresentada. Es decir, un 81,2% de la muestra
afirmaba que el nivel de representacion era bajo. Por su parte, solo un
9,6% afirmd que habia equidad y un 9,2% sobrerrepresentacion.

50,5%

Al comparar con afios anteriores se observa que la representacién
equitativa mejord respecto al ano pasado. De todas formas, al sumar la
infrarrepresentacién y subrepresentacion a lo largo de los afos, se
observa que este niumero solo va al alza desde la primera medicién el
ano 2020. m Infrarrepresentadas ® Subrepresentadas

m Representadas m Sobrerrepresentadas
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RESULTADOS: EQUIDAD DE GENERO )
REPRESENTACION DE MUJERES EN PLANTILLA EN LA ALTA DIRECCION

Tal como se observa en el grafico N° 17, la baja representacién de las mujeres en plantilla en la alta direccién era de 72,6% el
2020. Esta cifra sube al 73,8% en 2022 y de nuevo, al 74,0% el 2023. Finalmente, este afio 2024, el 81,2% de los encuestados
afirmaba que en su empresa la representacion era baja. Lo anterior apunta que, a nivel global, la representacion de las mujeres
en plantilla en la alta direccidn se ha deteriorado a lo largo de los aios.

100%

80%

60%

40%

20%

0%

Grafico N° 17 Representacion de mujeres en la alta direccion 2020-2023

| 72,6% | 73,8%  74,0% L 81,2%

2020 2022 2023 2024

B Infrarrepresentadas B Subrepresentadas M Representadas B Sobrerrepresentadas
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RESULTADOS: EQUIDAD DE GENERO )
REPRESENTACION DE MUJERES EN PLANTILLA EN LA ALTA DIRECCION

Al indagar mas en este indicador se observa una relacién entre el nimero de trabajadores que tienen las empresas donde
trabajaban los encuestados y la representacién femenina en la alta direccion.

Empresa pequena (Menos de 50 trabajadores): es en estas empresas donde la representacion es mejor. Esta ha tendido a
oscilar entre el 19,0% y 23,0% desde que comenzd la medicion. De todas formas, la infrarrepresentacién ha aumentado a lo
largo de los afios, aunque es menor que en empresas de mayor tamafo.

Empresa mediana (Entre 50-500 trabajadores): en estas empresas no se han visto mejorias a lo largo de los afos. Al contrario,
los niveles de representacion estan estancados y la infrarrepresentacion es aun mayor que cuando comenzé la medicion.

Empresa grande ( Mas de 500 trabajadores): en este caso la infrarrepresentacion y representaciéon se mantienen en niveles
similares desde el 2020.

Las mujeres han estado siempre mejor representadas en altos cargos en empresas de menor
dotacidn, pero este nivel se ha mantenido estable, sin mejorias.

-
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RESULTADOS: EQUIDAD DE GENERO )
REPRESENTACION DE MUJERES EN PLANTILLA EN LA ALTA DIRECCION

Las mujeres siempre han estado mejor representadas en empresa de menor dotacion, sin embargo, este nivel se ha mantenido
mas bien estable. En general, las estructuras internas de la empresas en materia de equidad no ha variado en gran medida. Por el
contrario, la infrarrepresentacion ha tendido a empeorar en empresas de todo tamafo.

100% Grafico N° 18 Representacion de mujeres en la alta direccidon segiin tamaino empresa 2020-2023

80%

60% 44,6% 43,9% 53,7% >3,8% 55,5%
38,8% 33,0% 52,W
N 32’6%>C40’4% | -
25,49
20% 23,1% 2,9% 9% 4,3%

19,3% 23,8%

19,4% - - —« P, 1,7% 31%  3,6%
2:5% c— — ° - 3,1%
0% 2020 2022 2023 2024
2020 2022 2023 2024
2020 2022 2023 2024 Entre 50 y 500 trabajadores

Menos de 50 trabajadores

Mas de 500 trabajadores
I | —e—|nfrarrepresentadas —e—Representadas
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RESULTADOS: EQUIDAD DE GENERO
PERSONAS QUE RECIBEN BENEFICIOS Y APOYO AL CUIDADO FAMILIAR

Si bien, en las empresas de mayor dotacidn existe una menor representacién de las mujeres en altos cargos, estas tienen
una ventaja por sobre las empresas con menos trabajadores en términos de servicios de apoyo a la maternidad/paternidad.
En estas empresas existe una mayor oferta de beneficios o servicios de cuidado familiar. Esta tendencia se ha mantenido
desde el afio 2020.

Grafico N° 19 Recepcion de beneficios segun tamaiio
empresa 2024

100%
80%
60%
40’0% -----
40% ...............
22'6% ..............................
20% -
0%
Menos de 50 trabajadores Entre 50 y 500 Més de 500 trabajadores
trabajadores

Las empresas con mayor dotacién ofrecen MmaAs beneficios o servicios de cuidado

familiar -
— P 35
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RESULTADOS: EQUIDAD DE GENERO

PERSONAS QUE RECIBEN BENEFICIOS Y APOYO AL CUIDADO FAMILIAR

Ahora, al comparar con afios anteriores, también se observa que la entrega de beneficios en empresas grandes y medianas ha

ido en aumento sostenido desde el 2020, con leves bajas en el intertanto.

En el caso de las empresas con menos trabajadores el aumento de beneficios ha sido mds acotado y no sostenido en el tiempo.

100%
80%
60%
40%
20%

0%

||

Grafico N° 20 Recepcion de beneficios segiin tamaifio empresa 2020-2024

50,2% 7% 51,4% —e 56,3%
35,8% 33.8% 38,9% £ 40,0%
— e 28,8% —e 22,6%
21,4% 20,4%
2020 2022 2023 2024

—e—Menos de 50 trabajadores

—e—Entre 50 y 500 trabajadores —e—Mas de 500 trabajadores
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RESULTADOS: EQUIDAD DE GENERO
EL ROL DEL ENCARGARDO DE DIVERSIDAD

Grafico N° 21 Nivel de representacion de la mujer en la alta
Para ahondar en el andlisis se investigaron las direccion segun la existencia de un encargado de diversidad en la

implicancias que tiene la existencia de un empresa

encargado de diversidad dentro de las  100%
organizaciones. En este sentido, al igual que 20%

(o]
el afio anterior la relacion entre ambas

variables no es clara. 60% 51,7%

48,5%
. . ., . 40% 34,0% 28,4%
Ahora bien, a continuacidon, se analiza esta |
relacién segun el tamafio de la empresa. 20% 11,9% 13,4%
0 8,0%
m W
0% — |

Se encontraron relaciones significativas en

Infrarepresentadas  Subrepresentadas Representadas  Sobrerrepresentadas

empresas pequefias y grandes.
W No existe un director de diversidad M Si existe un director de diversidad

La existencia de un encargado de diversidad y equidad de género en la organizacion tiene un efecto sobre la
representacion mujeres en la alta direccion en empresas grandes.
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RESULTADOS: EQUIDAD DE GENERO
EL ROL DEL ENCARGARDO DE DIVERSIDAD

En empresas grandes, se comienza a ver que el encargado de diversidad esta teniendo efecto positivo en la representacion y
sobrerrepresentacion de las mujeres en plantilla en la alta direccidon. Sin embargo, en empresas pequenas esta relacion aun no es
clara. Esto porque en este tipo de empresas el encargado de diversidad se asocia a la subrepresentacion en mayor medida, pero
también a la sobrerrepresentacion.

Grafico N° 22 Representacion femenina y encargado de diversidad segiin tamaino empresa

Empresa grande

100% Empresa pequena

80%

67,4%
60%
10,0% juad 33,3% "e5% 39,1%
40% ,3% ; ,1%
’ 26,3% 25,0% = Existe un 30,4%
! director de
20% 11,1% 11,1% 8,8% diversidad
[ ] 1 0% 2%
0% B No existe un ] ? —
Infrarrepresentadas  Subrepresetadas Representadas  Sobrerepresentadas  director de Infrarepresentadas Subrepresentadas Representadas  Sobrerrepresentadas
diversidad
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RESULTADOS: EQUIDAD DE GENERO

EL ROL DEL ENCARGARDO DE DIVERSIDAD

Existe una clara relacion entre la existencia de un director de
diversidad y la afirmacidon de que la empresa cuenta con politicas de
apoyo al cuidado, independiente de su tamafio.

Por su parte, si no existe este rol, sigue siendo mas conveniente
trabajar en una gran empresa en términos de beneficios.

Al comparar que ha ocurrido con esta relacién a lo largo de los afos
se ha encontrado que desde el 2020 hasta ahora, a medida que las
empresas van incorporando de manera transversal a un encargado de
diversidad, se van equiparando en la oferta de beneficios,
independiente de su tamaiio.

-
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20%
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Grafico N° 24 Beneficios familiares segun existencia
de encargado de diversidad y dotacion

74,0%
66,7% e
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20,0%
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RESULTADOS: EQUIDAD DE GENERO
EL ROL DEL ENCARGARDO DE DIVERSIDAD

Por su parte, cuando no hay un encargado de diversidad, a lo largo de los afios, se ha profundizado la brecha entre empresas
pequefas y grandes en la oferta de beneficios, lo que se aprecia en la linea azul.

100%

80%

60%

40%

20%

0%

Grafico N° 23 Beneficios de cuidado seglin tamafio empresa y existencia de encargado de diversidad 2020-2024
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RESULTADOS
TRAYECTORIA PROFESIONAL

Se habla de trayectoria profesional para comprender los procesos laborales que viven las personas a lo largo del ciclo vital.
Esto porque el desarrollo de carrera en la era contempordnea no siempre es una progresion ascendente en el tiempo, lo que
generalmente obedece a factores familiares (Bosch, Riumallé, & Fernandez, 2017).

Las carreras profesionales rigidas del siglo XX obedecian a un modelo que divide el trabajo en base a los roles de género
(Ronka, Oralava, & Pulkkinen, 2003). De esta manera, la existencia de trayectorias laborales flexibles es también la
cristalizacion de una serie de decisiones que se van tomando en pareja para compatibilizar dos carreras laborales con el
cuidado y crianza, de manera de velar por el bienestar global familiar.

Sin embargo, la realidad es que el modelo de trabajo sigue descansando en la divisidon de roles de género (Killewald, 2012).
Esto implica que el trabajador ideal es encarnado por el hombre proveedor que puede dedicarse 24/7 a la empresa. Esto
provoca que aun hoy en dia, las trayectorias vitales femeninas, incluidas las laborales, se caracterizan por ser diversas y no
lineares, mientras que las trayectorias laborales masculinas suelen ser mas rigidas (Ronka, Oralava, & Pulkkinen, 2003). Lo
anterior, seria la causa de la persistente penalizacion a la maternidad en el mundo laboral (Perry-Jenkins y Gelster, 2020).
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RESULTADOS
TRAYECTORIA PROFESIONAL

Dado lo anterior, este estudio incorpord el concepto de trayectoria profesional para comprender los facilitadores u
obstaculizadores que se perciben en el entorno para que padres y madres vivan un pleno desarrollo familiar y profesional.
Esto sin necesidad de recurrir a sacrificios familiares para poder progresar en su carrera profesional .

En esta parte del cuestionario se incluyeron preguntas sobre percepciones sobre la maternidad y paternidad en el mundo
laboral, renuncias familiares en favor del trabajo y barreras para el avance e inclusion laboral de la mujer.

De esta manera, se cred un indicador de trayectoria laboral con una escala de puntaje del 1 al 50, indicando que, a mayor
puntaje, las personas perciben mas facilitadores para la trayectoria laboral femenina.
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RESULTADOS
TRAYECTORIA PROFESIONAL

A nivel general, la muestra obtuvo un puntaje promedio de 20,4 de un total de 50. Esto indica que una leve mejoria desde el
afilo pasado. Con todo, el puntaje es mayor que desde la primera medicion en 2020. De todas formas, este promedio es
bastante bajo, dando cuenta de que en general, se perciben mas obstaculos que facilitadores para la trayectoria laboral
femenina. Es destacable que en esta es la Unica que seccidon donde existid una diferencia relevante de percepcidon entre
hombres y mujeres. Asi, los hombres advierten menos obstaculos para inclusion laboral femenina que las mismas mujeres.

Tabla N° 5 Evolucidn seccidn trayectoria profesional Tabla N° 6 Puntaje minimo y
maximo indice

18,7 23,1 20,7 19,9 20,4 Minimo 6,8
Maximo 45,2
® ® .
El 50,0% de la muestra estuvo
ﬂ 18,6 w 23,8 por debajo

de 19,5 puntos
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RESULTADOS
TRAYECTORIA PROFESIONAL

Al observar como se comporta la brecha de percepciones segun sexo a lo largo de los afios, se visualiza que esta ha tendido a
acentuarse. Este ano la brecha fue de 5,2 puntos, similar al aflo anterior. Lo anterior da cuenta que, a lo largo de los anos, los
hombres consideran que es mas facil ser mujer en el mundo laboral, mientras que para las mujeres esta percepcion se ha
mantenido mas o menos estable en el tiempo.

Grafico N°24 Brecha de género en la seccidn trayectoria profesional 2020-2024
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RESULTADOS TRAYECTORIA PROFESIONAL
CORRESPONSABILIDAD: UN VALOR GENERACIONAL

La literatura ha documentado que una de las principales soluciones al cierre de brechas de género en las trayectorias laborales es
el aumento de la corresponsabilidad en las labores del hogar y crianza. Por el contrario, las relaciones especializadas, donde se
asume que el hombre es el principal proveedor del hogar y la mujer la principal encargada de la crianza, inducen a la toma de
decisiones que afectan la trayectoria laboral femenina en favor de la familia (Radcliffe & Cassell, 2015).

Para medir la existencia de corresponsabilidad familiar, Chinchilla, Jiménez y Grau (2017) definieron tipos de relaciones en funcidn
del grado de compromiso que las personas asumen en el dmbito familiar y profesional.

En primer lugar, estan las relaciones “Aliadas”, las que corresponden a parejas donde los dos trabajan profesionalmente sin
grandes exigencias en el hogar. En segundo lugar, estan las relaciones “Equilibristas”, las que implican que ambos trabajan tanto
dentro como fuera del hogar y tratan de hacer las cosas lo mejor posible en ambos lugares, lo que se asemejaria al término de
corresponsabilidad. Por otro lado, se definieron como relaciones “Especializadas” aquellas donde cada uno se concentra en lo
laboral y el otro/a en el ambito del hogar. Finalmente, se entiende como relacién “Adversaria”, aquel tipo de pareja donde ambos
se concentran en el area profesional esperando que el otro se ocupe del hogar.

—
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RESULTADOS TRAYECTORIA PROFESIONAL
CORRESPONSABILIDAD: UN VALOR GENERACIONAL

Dentro de esta muestra se encontré que una mayor proporcion de personas con pareja afirmaba que tenia un relacién equilibrista
o corresponsable (69,3%). Posteriormente, un 17,2% decia tener una relacidon especializada y un 11,3% una relacion aliada.
Finalmente, un 2,3% de la muestra afirmo que su relacion de pareja era del tipo adversaria.

Grafico N° 25 Tipo de relacion
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RESULTADOS TRAYECTORIA PROFESIONAL
CORRESPONSABILIDAD: UN VALOR GENERACIONAL

Nuevamente, se confirma la tendencia que las relaciones Grafico N° 26 Tipo de relacién segin edad
equilibristas o corresponsables son un fendmeno 1g0% 87 59
generacional. A mayor edad hay una tendencia a relaciones 27

- 80% 74,1%
especializadas y, en contraparte, a menor edad las personas 66,7% 66,7%
declaraban en mayor proporcion tener una relacidon 60%
equilibrista. 40%

20% 24,1%
. . .. . 6,2% .99 =70
Por ejemplo, en el tramo etario mas joven el 87,5% declaro 0% 0,0% 18.9%
(o]

tener una relacién ilibri mientr | tramo m r ,
€ e. una relacion equilibrista, . entras que el tramo mayo 26-35 afos 36-45 affios 46-55 anos 56-65 anos Mas de 65
lo afirma en un 64,7%. Este ano, las personas entre 26-35 afios

afos que tienen una relacidn especializada son nulas.

64,7%

26,5%

—Especializada —Equilibrista

El hecho de organizarse en pareja de manera equilibrista sea asocia a pertenecer a generaciones

mas jovenes
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RESULTADOS TRAYECTORIA PROFESIONAL
PERCEPCIONES RESPECTO A LA MATERNIDAD Y
PATERNIDAD EN EL MUNDO LABORAL

Para profundizar el analisis se analizaron variables relacionadas con percepciones respecto a la maternidad y paternidad. Al observar la

variacion anual de estas percepciones se concluyen dos cosas. Primero, que las personas cada vez sienten que tener hijos es un limite
para la mujer en el mundo profesional. Este afio por primera vez, esta concepcién también se extiende a la paternidad, sin embargo,
habria que seguir observando de cerca este hecho para sacar mas conclusiones al respecto.

Otro dato que llama la atencidén es que la percepcion de que el trabajo hace feliz a los encuestados ha ido bajando sostenidamente
desde el 2020. Hasta la fecha es un 6,0% menor.

Tabla N° 6 Percepciones respecto a la maternidad y paternidad en el 2020 2022 2023 2024
mundo laboral

Para una mujer, tener hijos limita la carrera profesional 44,5%  48,8% 49,9%  49,0%
Para un hombre tener hijos limita la carrera profesional 6,0% 6,3% 5,6% 8,4%

Sélo se puede llegar a lo mas alto en mi empresa, si se hacen renuncias  40,5%  42,1%  452% 37,7%
familiares importantes
Mi trabajo me hace feliz 66,3% 62,6% 61,1% 55,0%

II Mi familia me hace feliz 90,9% 90,8% 91,9% 91,6%

—




RESULTADOS TRAYECTORIA PROFESIONAL
PERCEPCIONES RESPECTO A LA MATERNIDAD Y
PATERNIDAD EN EL MUNDO LABORAL

Dado lo anterior, se buscé indagar en los factores demograficos que se asocian a la felicidad en el trabajo.

En primer lugar, no existen diferencias de género relevantes, es decir, los hombres y mujeres de la muestra son similarmente felices con su
trabajo. Sin embargo, tener hijos marca la diferencia. En este aspecto el 58,2% de las personas con hijos son felices con su trabajo,
mientras que solo el 45,0% de aquellos sin hijos declaran estar felices laboralmente.

Otro aspecto relevante es la edad. La felicidad en el trabajo se asocia de manera lineal con la edad hasta los 55 afos. Luego de esta edad,
comienza a descender linealmente de nuevo. De todas maneras, las generaciones mas jévenes parecen ser las mas disconformes.

100% Grafico N° 27 Felicidad en el trabajo segin demograficas

73,2%
56,1% 54,6% 58,2% 56,1% 57.6% 5 3%
50% I I 45,0% 44,0% 46,4%
0% I I I

| I Hombre Mujer Con Hijos  Sin Hijos 20-25 afios 26-35afios 36-45 afios 46-55 afios 56-65 afios Mas de 65
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RESULTADOS TRAYECTORIA PROFESIONAL
PERCEPCIONES RESPECTO A LA MATERNIDAD Y
PATERNIDAD EN EL MUNDO LABORAL

Al combinar las variables edad y tenencia de hijos se encontrd algo interesante. Son las mujeres con hijos, el grupo que

proporcionalmente se encuentra mas feliz en el trabajo (58,5%), le siguen los hombres con hijos (57,9%). En el otro extremo, son
las mujeres sin hijos las que se encuentran proporcionalmente menos felices.

Lo anterior supone una paradoja. Por un lado, existe una fuerte creencia, ascendente, de que tener hijos limita la carrera
profesional para las mujeres. Sin embargo, tener hijos parece asociarse a mayores niveles de felicidad en ellas.

Grafico N° 28 Felicidad en el trabajo seguin sexo y tenencia de hijos
100%

57,9% 58,5%
50% . 46,4% . 44,4%
0% . .
Con Hijos Sin Hijos Con Hijos Sin Hijos
Hombre

Mujer
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RESULTADOS TRAYECTORIA PROFESIONAL

PERCEPCIONES RESPECTO A LA MATERNIDAD Y
PATERNIDAD EN EL MUNDO LABORAL

Al comparar la percepcion de hombres y mujeres respecto de las dificultades en la trayectoria laboral femenina, se encuentran
diferencias relevantes. Primero, el 57,2% de las mujeres afirmaba que la maternidad limita la carrera profesional, mientras que
35,6% hombres cree que ser madre obstaculiza el avance profesional de la mujer. En segundo lugar, se encontré que las mujeres
(46,5%) percibian en mayor medida que los hombres (37,2%) que, para llegar a lo mas alto de la empresa, es necesario hacer

renuncias familiares importantes.

100%

50%

0%

Grafico N° 29 Percepciones respecto a la maternidad y trabajo segun sexo

57,2%
35 6% 46,5%
= = I
Para una mujer tener hijos limita la carrera Solo se puede llegar a lo mas alto en la
profesional empresa si se hacen renuncias familiares
importante

B Hombre ® Mujer
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RESULTADOS TRAYECTORIA PROFESIONAL
CAUSAS QUE DIFICULTAN LA TRAYECTORIA
LABORAL Y VIDA FAMILIAR

Dado que el hecho de tener hijos parece ser un Grafico N° 30 Causas que dificultan la trayectoria laboral

impedimento para el desarrollo de la carrera profesional, femenina

sobre todo de la mujer, se quiso ahondar mas en este tema. Los horarios son incompatibles con Ia

I 50,2%

Por un lado, se preguntd cudles eran las principales vida familiar

dificultades que tienen las mujeres para desarrollarse en el Una cultura que disCrimin (8 oy 12 09%
ambito profesional. Por otro lado, se consultd cudles son las maternidad

dificultades que tienen los hombres para involucrarse de Una cultura discrimina a las mujeres NS 40,9%

manera corresponsable en la crianza de los hijos. Las mujeres confian poco en si mismas [ 25,4%
Las mujeres no tienen tiempo de
relacionarse fuera del trabajo

En este sentido, las dificultades mas nombradas para la R 25,3%

mujer correspondian a la incompatibilidad de horarios _ )
- ) Las mujeres tienen poca ambicion [l 11,1%
laborales y familiares, ademas de una cultura que

discrimina a la maternidad. 0% 20% 40% 60% 80% 100%
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RESULTADOS TRAYECTORIA PROFESIONAL
CAUSAS QUE DIFICULTAN LA TRAYECTORIA
LABORAL Y VIDA FAMILIAR

Grafico N° 31 Causas que dificultan el involucramiento paterno

Por su parte, las dificultades mas nombradas para el o
Culturas organizacionales que esperan

involucramiento de los hombres como padres era las que los padres antepongan el trabajo a _ 59,6%
siguientes: la familia
Los hombres que actualmente son

. . . 0,

En primer lugar, que las culturas organizacionales esperan padres no fueron educados en la _ 50,4%
. . . corresponsabilidad
que los hombres antepongan el trabajo a la familia. Es decir,
se percibe claramente que las empresas operan bajo la légica Los horarios son incompatibles con la I
vida familiar !

de que el hombre es el principal proveedor, por lo que no
buscara formas de conciliar el trabajo y la familia.

Los hombres no confian en sus
habilidades de crianza - 24,5%
Asimismo, un 50,4% afirmaba que los hombres que o o
En las organizaciones, participar de
actualmente son padres no fueron educados en la programas trabajo y familia es dafino - 17.9%
corresponsabilidad. para la carrera

0% 20% 40% 60% 80%  100%
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RENUNCIAS FAMILIARES

RESULTADOS TRAYECTORIA PROFESIONAL

Respecto a las renuncias familiares y personales, se destacan, el hecho de disponer de menos tiempo: personal (55,3%), los
hijos (50,8%) con la pareja o cényuge (49,7%) y con los amigos (48,4%). Respecto a la brecha de género en estas percepciones,
las mujeres parecen mas desfavorecidas que los hombres en todo dmbito. Las principales brechas se encuentran en el tiempo
disponible para los hijos, personal y la decisién de tener menos hijos para progresar en la carrera profesional.

Tabla N° 7 Renuncias familiares 2024 Hombre Mujer Total B;g;i;a
Disponer de menos tiempo para mi 42,6% 62,9% 55,3% 20,3
Disponer de menos tiempo para mis amigos 38,7% 54,2% 48,4% 15,5
Disponer de menos tiempo para mi pareja 392% 56,4% 49 7% 17,2
Disponer de menos tiempo para mis hijos 36,8% 61,0% 50,8% 24,2
Tener _menos hijos para progresar en mi carrera 11,1% 322%  23.8% 211
profesional
Tener menos hijos de los deseados

15,2% 30,0%  23,9% 14,8

—
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RESULTADOS TRAYECTORIA PROFESIONAL
BARRERAS EN LA TRAYECTORIA LABORAL FEMENINA

En este apartado se buscé conocer los obstaculos que pueden percibir las personas para equilibrar su vida familiar y laboral. Estas
dificultades se denominan barreras, ya que no permiten una plena armonia entre el desarrollo profesional y familiar. Se
organizaron en dos grandes grupos que son: barreras organizativas y barreras sociopoliticas (Chinchilla, Jiménez, & Grau, 2017).

La siguiente tabla resumen los dos tipos de barreras y se ordenaron de acuerdo con la importancia manifestada por los
encuestados. Resulta evidente que las barreras mas importantes son las sociopoliticas, las cuales corresponden a estereotipos o
compresiones sobre los roles femeninos y masculinos que dificultan el desarrollo profesional de la mujer. Estos resultados son
similares al estudio “Maternidad y Trayectoria Laboral” realizado en Espafa (Chinchilla, Jiménez, & Grau, 2017) donde estas
barreras fueron las mas percibidas.

Asi se observd que las mayores barreras eran de caracter sociopoliticas. El 70,0% declard que existen estereotipos de roles
masculinos y femeninos. Por otro lado, los encuestados declaraba un escaso reconocimiento del papel social de las familias
(67,1%) y de la maternidad/paternidad (66,1%). Ademas, un 65,1% pensaba que existe una la comprensién masculina del éxito.
En cuanto las barreras organizativas, las mas mencionadas corresponden al desencaje del calendario escolar y laboral (59,6%) y a
culturas empresariales poco sensibles con la maternidad y paternidad (56,7%).

—
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RESULTADOS TRAYECTORIA PROFESIONAL
BARRERAS EN LA TRAYECTORIA LABORAL FEMENINA

Tabla N° 8 Barreras 2024

Sociopolitica Estereotipos de roles femeninos y masculinos 70,0%
Sociopolitica Escaso reconocimiento del papel social de las familias 67,1%
Sociopolitica Escaso reconocimiento del papel social de la maternidad y paternidad 66,1%
Sociopolitica Comprensién masculina del éxito 65,1%
Sociopolitica Desencaje entre el horario y calendario laboral y escolar 59,6%
Organizativa Cultura empresarial poco sensible con la maternidad y paternidad 56,7%
Organizativa Falta de flexibilidad 56,4%
Sociopolitica Escasa ayuda a la maternidad 54,7%
Organizativa Los hombres prefieren promocionar hombres 53,0%
Sociopolitica Poca ayuda a las familias 51,4%
Organizativa Se discrimina a las mujeres por ser madres 44,7%
Organizativa Falta de apoyo de mis supervisores 43,3%
Organizativa Falta de oportunidades profesionales 41,9%
Organizativa Carencia de referentes femeninos 39,3%
Sociopolitica Horarios de comidas extensos y tardios 24,4%
Organizativa Las mujeres prefieren promocionar mujeres 15,6%
Organizativa Las mujeres prefieren promocionar hombres 13,4%
Organizativa Los hombres prefieren promocionar mujeres 5,8%

—
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RESULTADOS TRAYECTORIA PROFESIONAL

BARRERAS EN LA TRAYECTORIA LABORAL FEMENINA

Se encontrd una brecha de género en la percepcidn de las barreras sociopoliticas. En este sentido, las mujeres las

resentian en mayor proporcion.

Es decir, son ellas quienes mas observaban estereotipos de roles de género, un escaso reconocimiento del papel social
familia y una comprensién masculina del éxito. Ademas, perciben en mayor medida que existe un desencaje entre el

horario y calendario laboral y escolar.

Grafico N° 32 Barreras sociopoliticas segun sexo 2024
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RESULTADOS TRAYECTORIA PROFESIONAL
BARRERAS EN LA TRAYECTORIA LABORAL FEMENINA

Por ultimo, se encontraron claras diferencias en la percepcién de barreras organizativas. Son las mujeres quienes perciben en

mayor medida culturas empresariales poco amigables con la familia y falta de apoyo de sus supervisores.

La mayor brecha se da en la sensacion de falta de flexibilidad, ya que el 61,3% de las mujeres declaré que lo percibia asi,

mientras que solo el 41,1% de los hombres sentia que el trabajo podria ser mas flexible.

Grafico N° 33 Barreras organizativas segun sexo 2024

100%

60,6% 61,3%

49,0%
) - . = . = -
0% . - -

Cultura empresarial poco sensible con la Falta de flexibilidad Falta apoyo de supervisores
maternidad y paternidad

B Hombre ® Mujer

Las mujeres vislumbran mayores barreras para su desarrollo laboral, ya sea a nivel social u

organizacional.
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RESULTADOS TRAYECTORIA PROFESIONAL
POSIBLES SOLUCIONES A LA PROBLEMATICA

Se les pregunté a los encuestados qué soluciones consideran relevantes y factibles para revertir esta situacion, informacion
gue recoge la siguiente tabla, donde se exponen las respuestas de quienes estaban “Totalmente de acuerdo” o “Bastante de
acuerdo” con implementar estas soluciones.

Entre las acciones que tuvieron mayor nivel de acogida se encuentran; la revalorizacion del papel social de la familia (78,5%),
el impulso mas equitativo de las tareas del hogar (73,7%) y la necesidad de ampliar la cobertura de jardines infantiles y salas
cunas (73,5%).

A estas también se le suman el impulso de la flexibilidad de tiempo y espacio (72,7%) y la revalorizacién social de la
paternidad (72,9%)

Cabe destacar por primera vez, el orden de preferencias en las sugerencias varia, y pasa a ser prioritarias medidas valdricas,
relacionadas a la familia y de politica publica, como la necesidad de aumentar cupos en jardines infantiles y salas cuna.

No obstante, las politicas relacionadas con permisos de postnatal no son de comun acuerdo. Por ejemplo, solo un 39,5% esta
de acuerdo con igualar los permisos de postnatal entre hombres y mujeres. Ademas, solo el 36,6% considera buena idea
prolongar el postnatal femenino. Aun asi, es interesante que casi la mitad (48,8%) esta de acuerdo con alargar la duracién del

postnatal masculino.
—



RESULTADOS TRAYECTORIA PROFESIONAL
POSIBLES SOLUCIONES A LA PROBLEMATICA

Tabla N° 9 Recomendaciones

Se ha de revalorizar el papel social de las familias
Se ha de impulsar un reparto mas equitativo de las tareas del hogar

Se ha de incrementar el nimero de cupos en jardines infantiles y salas cunas

Se ha de poner valor en la paternidad

Se ha de facilitar mas flexibilidad laboral en tiempo y espacio

Se ha de ver la maternidad como un beneficio social, familiar y empresarial
Se ha de potenciar la autoconfianza en las mujeres

Se ha de poner valor en la maternidad

Se ha de ver la paternidad como un beneficio social, familiar y empresarial
Se han de mostrar mds modelos femeninos en las empresas

Se han de establecer horarios laborales mas racionales

Se ha de pagar un cheque de sala cuna para todos

Se han de incrementar las ayudas a las familias

Se ha de alargar la duracion del postnatal masculino

Se ha de igualar la duracién del postnatal masculino y femenino

Se han de establecer horarios de TV mds racionales

Se ha de alargar la duracion del postnatal femenino

Se han de establecer cuotas de ley para las mujeres

Se ha de pagar una mensualidad suficiente por cada hijo hasta los 20 afios

—

78,3%
73,7%
73,5%
72,9%
72,7%
71,5%
71,0%
69,9%
69,1%
66,6%
65,4%
58,8%
53,1%
48,8%
39,5%
36,6%
36,3%
35,7%
34,1%
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INTELIGENCIA ARTIFICIAL GENERATIVA

Cada ano el indice, considera un aspecto “cambiante”, que se modificard de acuerdo con la relevancia del tema. Para el aiio 2023, se

decidié investigar el uso de inteligencia artificial generativa (I.A.G) en el trabajo y la politica de las empresas respecto a su
implementacion.

La I.LA.G es un tipo de |A capaz de crear contenido original a partir de datos (Granieri, 2023). Dentro de sus alcances se encuentra la
capacidad de realizar tareas propiamente humanas, como resumir, clasificar, responder preguntas (LinkedIn Pulse, 2023) e incluso su
uso en la toma de decisiones.

Dado la anterior, la masificacion de su uso puede provocar la reorganizacion de tareas, sobre todo la automatizacién de aquellas que
son repetitivas y peligrosas. Esto tiene sus ventajas y desventajas. Por un lado, aumenta la satisfaccion laboral de quienes la utilizan
de forma complementaria y su productividad. Sin embargo, puede significar el reemplazo de humanos sin la creacidon de nuevos
puestos de trabajo, lo que impacta en la empleabilidad y los salarios de cierto sector de la poblacion (Lane, Williams, & Broecke,
2023). Ademas, puede suponer un problema en el caso de uso de contenido sesgado, mal manejo de datos o contenido peligroso
cuando los usuarios no estan bien capacitados (Granieri, 2023).

Por lo anterior, la ultima seccidén del indice se destind a comprender las emociones que tienen las personas hacia la LA.G y la
existencia de protocolos organizacionales en el ambito de la ética y la capacitacion para el uso de estas herramientas. De esta
manera, se cred un indicador de 10 puntos, a través de preguntas extraidas de cuestionarios del Boston Consulting Group (2023) y
Chekr(2023) realizados en Estados Unidos para estudiar esta materia.

—
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RESULTADOS
EL FUTURO DEL TRABAJO

El promedio obtenido fue de 6,2, similar al aino anterior. Se repite la tendencia de género: las mujeres obtuvieron un promedio
mayor que los hombres (6,3 versus 5,8) lo que indicaria una menor percepciéon de riesgos ante esta tecnologia y una mejor
percepcion de las acciones que las empresas toman para su implementacidon. En cuanto a la mediana, la mitad de la muestra

obtuvo maximo 6,0 puntos.
Tabla N° 10 Puntaje minimo y maximo indice

2023 2024 Minimo 2.0

6.0 6.2 Maximo 10,0
) ’

El 50,0% de la muestra estuvo por debajo

° s de 6,0 puntos

ﬂ 6,3 ln\ 5.8

H
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RESULTADOS
EL FUTURO DEL TRABAJO

Dentro de esta seccion también se buscé entender la
percepcion general de las personas respecto del futuro del
trabajo. Estas percepciones fueron similares al afio
anterior:

El 88,6% consideraba que la inteligencia artificial y/o los
robots colaborardn con las personas en sus tareas
laborales en el futuro.

Por otro lado, solo un 43,4% cree que las nuevas
tecnologias reemplazarian a la fuerza |laboral,
percepcidon que es bastante mas baja.

Es destacable ademds que solo el 18,8% se considera
reemplazable por un robot o inteligencia artificial. Lo
que refleja que la percepcién de riesgo de perder el
propio empleo por esta razén es muy baja.

-

Grafico N° 34 Percepciones del futuro del trabajo
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RESULTADOS DEL FUTURO DEL TRABAJO
INTELIGENCIA ARTIFICIAL GENERATIVA (1.A.G)

Grafico N° 35 Frecuencia de uso de IAG seglin

Respecto al uso de I.LA.G, se encontraron hallazgos interesantes. .
responsabilidad en la empresa

En primer lugar, que un 31,4% afirmaba utilizar herramientas

de inteligencia artificial como ChatGPT, Parafrasist, Numerous, 100%
etc.
Ademas, se encontré que quienes tienen personas a su cargo 50%
(32,4%) la utilizan en mayor proporcion que trabajadores sin 31,4% 32,4% 29,3%
personas bajo su responsabilidad (29,3%). Esto va en linea con
otros estudios sobre el tema que afirman que el uso de I.A.G es . .
prevalente en rangos mas altos en las organizaciones (Lane, 0%

. Total Tiene personas bajo su No tiene personas bajo
Williams, & Broecke, 2023). responsabilidad su responsabilidad

El uso de inteligencia artificial es mayor en supervisores.
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RESULTADOS DEL FUTURO DEL TRABAJO
PERCEPCIONES RESPECTO ALAI.A.G

Grafico N° 36 Percepciones respecto a la IAG 2024
Respecto a las emociones y preocupaciones que surgen

entorno a la ILA.G en el trabajo, se encontré que el 70,0%

Me siento optimista respecto del uso _ 69.9%
de la muestra era optimista al respecto. de inteligencia artificial en el trabajo 20
, o) i .
Aun asi, un 23,6% afirmaba que le preocupa el aumenté Me preocupa el aumento del uso de - s o
de uso de estas herramientas en el trabajo. También, un inteligencia artificial en el trabajo 1070
21,0% pensaba que su introduccidn presionaria a la baja
los salarios para personas con su perfil. Finalmente, un El avance de la inteligencia artificial
, , . rovocara una baja de sueldos para - 21,0%
24,5% creia que esta podria provocar pérdidas de P s g€ P e
_ ) personas con mi perfil profesional
empleo para personas con su perfil profesional.
El avance de la inteligencia artificial
Est , imil | aft teri provocard pérdidas de empleo para - 24,5%
stos numeros son muy similares al afo anterior. personas con mi perfil profesional
0% 50% 100%
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PERCEPCIONES RESPECTO ALAI.A.G

Para entender el perfil de las personas que se preocupaban por el Grafico N° 37 Preocupacion por pérdida de
avance de la inteligencia artificial se analizé si existian diferencias empleo
segun sexo. 100%

Segun la literatura, son los hombres los mas aventajados en el
mundo laboral con este tipo de tecnologias (Lane, Williams, &

Broecke, 2023). Sin embargo, aqui se observé que los hombres 52,6%
presentaban mayor preocupaciéon que las mujeres respecto del uso 50% 39 8%
de I.A.G. ' 35,9%

21,9%
Para profundizar el analisis, se observé que ocurria segun el nivel de s 14,8%
responsabilidad que tenia en la empresa el encuestado. Se I I

P . . 0%
encontro que en general, las mujeres en todo rango se sienten ° . . .
. Hombre  Mujer Hombre Mujer Hombre  Mujer
menos preocupadas, pero que los hombres SIN personas bajo su
General Tienen personas bajo No tienen personas
responsabilidad bajo su

responsabilidad

responsabilidad son los mas preocupados respecto a la |.A.G.

Lo anterior también se manifestd en la medicion anterior.
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RESULTADOS DEL FUTURO DEL TRABAJO
PROGRAMA DE 1.A.G EN LA EMPRESA

- o .
Una de las recomendaciones de los expertos es una politica clara de Grafico N° 38 Protocolo de IAG en la empresa segtn

las organizaciones hacia el uso de I.A.G que cuente con protocolos rubro
de su uso ético (BCG,2023). Es por esto que se les pregunté a las Total mmmm 14,1% 100,0%
personas si su empresa contaba con uno. Tan solo el 14,1% afirmaba Hoteleria
que su organizacién habia comunicado este tipo de protocolo para Telecomunicaciones  IEEG————— 50,0%
el uso de herramientas como ChatGPT. Software e Informatica  NEG—40,0%
Consultoria . 26,3%

Es destacable que hay grandes diferencias por rubro. Por ejemplo, el , ?’anca' ﬁnan%a,s y Se,gf”os f—21,2%

Suministro de servicios basicos = 20,0%
100,0% de las personas que trabajaba en la industria hotelera .

Comercio mmmm 18,8%
afirmaba que existian protocolos de ética para el uso de I.A.G. Otras Manufacturera Metalurgica mmmm 14,3%
industrias con una mayor proporcion de personas que afirmaban Industria Textil mmm 11,1%
esto son la informdtica (40,0%) y en menor medida la consultoria Otros mmm 10,5%
(26,3%). Sin embargo, en la salud (8,3%), educacion (8,7%) o en el Educacién = 8 7%
rubro inmobiliario (6,7%) un nivel muy bajo de personas afirmaba Salud == 83%
que existia este tipo de protocolos. Inmobiliariay Construccion = 6,7%
0% 50% 100%
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UPSKILLING

Otra importante recomendacion respecto al uso de I.LA.G en el
trabajo es la practica del upskilling. Es decir, de la busqueda
por parte de las personas o de su empleador de fortalecer y
mejorar sus habilidades para ajustarse a las nuevas demandas
del mundo laboral.

Por esto se les pregunto si veian la necesidad de capacitarse y
si su empleador habia tomado la iniciativa de capacitarlos
respecto de estas tematicas.

Se encontré que un 48,5% creia necesario capacitarse. Es
interesante que mas de un 50,0% ve poco necesario
actualizarse en estos temas.

Por su parte, solo a un 15,3% su empleador lo capacitd para
utilizar estas herramientas. En este sentido, un 26,7% ha
decido capacitarse por su cuenta.

Grafico N° 39 Percepciones sobre el upskilling 2024

Necesito capacitarme para que la
inteligencia artificial no reemplace mi 48,5% 24,8% 26,9%
trabajo a futuro

Me he capacitado para utilizar
correctamente herramientas de
inteligencia artificial

26,7% WA 48,1%

Mi empleador me ha capacitado para
usar correctamente herramientas de 70,60%
inteligencia artifical

0% 20% 40% 60% 80% 100

HmSi mTalvez mNo
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RESULTADOS DEL FUTURO DEL TRABAJO
USO DE LA IAG EN EL AMBITO FAMILIAR Y DEL HOGAR

Otra conversacion relevante que ha surgido es el uso de la I.LA.G como Grafico N° 40 Percepcion de la capacidad de
complemento o sustito en tareas domésticas y familiares para alivianar la la IAG de realizar tareas del ambito familiar
carga laboral no remunerada que recae principalmente sobre las mujeres. y del hogar

Compras I 69,3%
Lavar laloza I 52 1%
Interactuar con nifios G 51,6%
Lavar y planchar ropa I 46,3%
Cocinar GGG 45 9%
Ensefiar a nifos GGG 45,4%
Mantencién Hogar I 44,9%
Jardineria G 37 8%
Cuidado de mascotas I 27,3%
Cuidado fisico de otros I 22 1%
Cuidado fisico de nifios HEE 12,0%

En este sentido, el Foro Econdmico Mundial ha predicho que, en 10 aios,
el 40,0% de entre trabajo habra sido automatizado. Sin embargo,
adelantan que el tiempo asociado a cuidado fisico de terceros o
interaccidn con ninos es la tarea mas compleja de reemplazar por robots
e IAG.

En esta linea, se consulté a la muestra sobre la percepcidon que tenian
sobre el tema. Tal como menciona el FEM, las personas creen que las
tareas mds automatizables son aquella como la compras, lavado y cocina.
Sin embargo, sorprende que un 51,6% cree que la LLA.G puede
reemplazar la interaccidon con nifios. Segun la muestra, las tareas menos
automatizables corresponden al cuidado fisico de otras personas vy 0% 20% 40% 60% 80% 100%

-

mascotas.
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USO DE LA IAG EN EL AMBITO FAMILIAR Y DEL HOGAR

Grafico N° 41 Percepciones de utilidad de la I.A.G en el

Se indagd ademas en las diferencias de percepcion segun hogar segtin sexo

género. 100%
Es interesante que, las mujeres confiaban en mayor medida
gue la ILA.G reemplazaria tareas mdas monodtonas, como el

lavado de loza, compras y cocina. 62,1%
56,6% 52.1% 53,2%
En contraste, los hombres veian mas posible que esta S0%  44,0% I I 411%
tecnologia reemplace el cuidado fisico de mascotas y la 35,2% 33,9%
interaccién con nifios. I
23,5%
0%

Lavarlaloza  Compras Cocinar Cuidado de Interactuar
mascotas con nifios

74,3%

‘ ‘ B Hombre H Mujer
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* Este el afo el indice obtuvo un bajo promedio general,
como siempre. Cabe recordar que el indice retrocedidé en

2023 y ahora el 2024 se ha recuperado discretamente.
PRINCIPALES y P

* Del total del indice, se observan algunas mejoras en la
seccion equidad de género a lo largo de los afios, sin
embargo, en la seccidn de trayectoria profesional todo
parece seguir igual. Es mas, la brecha en el indice entre
hombres y mujeres se explica en gran medida por la
seccion de trayectoria profesional.

* Las empresas pequefias y grandes obtienen un puntaje
mejor que las medianas. Las pequefas, porque tienen
una mejor representacion de mujeres en la alta direccion.
Por su parte las empresas grandes tienen
significativamente mas beneficios familiares y, aquellas
con un encargado de diversidad, han avanzado
discretamente a una mejor representacion femenina en
altos cargos.

* Las brechas de género en el indice son menores en
empresas pequefias, sin embargo, las empresas grandes
son el espacio donde las mujeres han subido su
puntuaciéon de manera sostenida en los ultimos cinco
afos.
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PRINCIPALES

En el ambito de trayectoria profesional, se consolida una
tendencia al alza en la percepcion de que tener hijos
limita la carrera profesional para las mujeres. Ademas,
este afio por primera vez esta percepcidn aumenta
respecto a la paternidad como un obstaculizador para los
hombres, aunque hay que esperar que esta tendencia se
reitere para sacar conclusiones.

Es destacable que desde el 2020 hasta ahora Ia
percepcion de que el trabajo hace feliz a las personas ha
disminuido en un 6,0% de manera sostenida. En base a lo
anterior se profundizd en el tema y se encontré que las
mujeres son mas felices en el trabajo que los hombres.
Ademas, aquellas con hijos son mas felices que las
mujeres sin hijos en el trabajo.

Lo anterior pone de manifiesto una paradoja. Si bien, se
estima que tener hijos limita la carrera profesional, son
las mujeres con hijos quienes estan mas felices con sus
trabajos; incluso que los hombres con hijos.



Shok

PRINCIPALES

Respecto al uso de Inteligencia Artificial Generativa, este
tipo de herramientas parece usarse bastante en las
empresas, sin embargo, son las personas que tiene un rol
de liderazgo quienes mas la utilizan. Aun no se
vislumbran esfuerzos por parte de las organizaciones en
tener protocolos de utilizacion de estas herramientas y
de capacitar a sus trabajadores.

Con relacion a su uso en las tareas domeésticas y de
crianza se encontraron diferencias de género
interesantes. Las mujeres veian con mas optimismo en el
uso de esta tecnologia en tareas que no requieren
interaccion, de indole doméstica, como cocinar y lavar.
Mientras que los hombres pensaban en mayor medida
gue la I.A.G puede reemplazar el cuidado de mascotas y
la interaccion con nifios.
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