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Introduccidén

En la actualidad, el estudio y analisis de la insercién laboral femenina ha
tomado mayor relevancia en las empresas y también en la sociedad, esto debido a
gue cada dia que pasa el perfeccionamiento y preparaciéon de las mujeres
aumenta y permite que la competitividad entre hombre y mujer en el ambito laboral
sea mayor.

El trabajo en la sociedad representa la principal fuente de ingresos de la
mayoria de los hogares. La cantidad de empleados o desempleados de una
familia, el nivel de ingresos influye en la probabilidad de mejorar su bienestar y el
acceso de oportunidades de sus miembros. Observando el mercado laboral desde
la vision de género permite comprender que soOlo es posible avanzar hacia la
equidad si se logra aumentar la posibilidad que tanto hombres como mujeres

tengan acceso a trabajos que aseguren niveles y condiciones de vida dignas.

La insercion de la mujer al mercado del trabajo ha aumentado desde los
anos setenta. Entre el decenio de los cincuenta y fines de los noventa, la
proporcion de mujeres entre 20 y 59 afios de edad que se hallan en la fuerza de
trabajo aumenté de una tercera parte a la mitad. En América latina, entre los afios
1990 y el 2002, dicha tasa tuvo un incremento promedio de cerca de 12 puntos
porcentuales. Este aumento se centra principalmente en labores domésticas y de
servicios personales, donde los puestos de mayor responsabilidad ain son mas
esquivos. En Chile, sélo el 13% de las gerencias del pais son ocupadas
por mujeres y el 5% de las direcciones ejecutivas, de acuerdo a un estudio de la

Corporacion Humanas en 2007.

La investigacion realizada buscé cuantificar la Insercién Laboral Femenina
en las Sociedades Andonimas de Chile. Se efectué un andlisis donde se investigo
la conformacion de sus Directorios y Plana Gerencial. Los parametros de
investigacion que se utilizaron en este estudio fueron del tipo analitico-estadistico

para lograr identificar y posteriormente realizar pruebas estadisticas con referencia
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a los distintos tipos de variables que se analizaron. La estructura de la

investigacion se realizo de la siguiente forma:

En el capitulo | se expuso una breve introduccion, para llevar al lector hacia
el tema central de la memoria. En este apartado ademas, se profundizé en la

justificacion del tema elegido, los objetivos generales y especificos.

En el capitulo 1l se presentd la definicion de Directorio y sus
responsabilidades, ademas de definir una serie de conceptos, como la definicion
de director accionista y de director profesional. Posteriormente en el mismo
capitulo se introdujo un resumen sobre la legislacion acerca de la mujer en el

trabajo, tanto en Chile como en Europa.

En el capitulo Ill presenta una definicion y determinacién del tipo de
investigacion, ademas se determina la unidad de estudio y sus complementos,
también se definen los métodos y técnicas que se ocuparon en el estudio y por
ultimo se identifica los recursos y técnicas que se utilizaron como herramientas

para lograr los objetivos del estudio.

El capitulo IV muestra los resultados del estudio, en funcion de la relaciéon
mujeres y hombres en cargos directivos, el andlisis comparativo de los resultados
de la investigacion y la Insercién de la mujer versus la del hombre en cargos
directivo. También se identificaron las areas gerenciales con mayor namero de
mujeres y las mujeres que posean algun cargo directivo en cualquier tipo de
industria. Por udltimo se realizé un ranking de las mujeres que estan presentes en

los mas altos cargos de las Sociedades Anonimas chilenas.

Por ultimo se emitid las conclusiones pertinentes a la investigacion y a los
resultados obtenidos, esperando con ello se materialice una memoria abundante

en informacién y conocimientos inéditos.
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CAPITULO I: FORMULACION GENERAL DE LA INVESTIGACION

1.1 Antecedentes de la investigacion

Histéricamente en el mercado laboral las relaciones de trabajo han
generado niveles de desigualdades de trato entre hombres y mujeres que tienen
su origen en el hecho de que la condiciéon femenina afecta las prestaciones de
trabajo fundamentalmente a causa de la maternidad y sus derivaciones. Ademas
del tema netamente maternal, una de las causas de las desigualdades laborales

esta ligada a las barreras sociales que existen en el mercado del trabajo™.

Si bien en las ultimas décadas ha habido un aumento en la participacion
laboral de la mujer, incluso a un ritmo superior a los de los hombres, aun existen
serios obstaculos para una insercion y permanencia de las mujeres en el mercado

de trabajo, en igualdad de condiciones con respecto a las de los hombres.

En Chile, las tasas de participacion laboral de las mujeres han sido
histéricamente bajas. Desde 1907 hasta 1992 no superaron el 28% (INE, 2002).
En la dltima década se ha observado un cambio de tendencia, de manera que en
el afo 2002 la tasa fue del 35,6% (INE, 2002) y recientemente supera el 43%
(INE, 2009). Pese a ello, los resultados son aun bajos en relacion a la media de
América Latina. Segun los datos de la Organizacién Internacional del Trabajo, la
tasa de actividad laboral urbana de las mujeres en Chile en el afio 2000 fue de un
36%, mientras que la media de América Latina fue de un 50%. En el afio 2009 la
participacion laboral femenina en Chile fue de un 41% y el afio 2010 de un 44.3%
(INE, 2011)%

! Rodriguez Arantxa, Larrafiaga Mertxe: “El trabajo de las mujeres: Claves para entender la
desigualdad”. Universidad del Pais Vasco-EuskalHerrikoUnibertsitatea (2007).
<http://cdd.emakumeak.org/ficheros/0000/0166/teorico_2_c.pdf> [en linea][Consulta: 20 de junio de
2011]

? Ferrada, Luz Marfa. “Diferencias Regionales en la Participacién Laboral Femenina en Chile”.
Universidad de Los Lagos, Chile. (2010).
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1.2 Justificacion del Tema

En el mundo globalizado que se vive hoy en dia en los negocios, la mujer
cada vez se inserta mas en el mundo laboral, pero claro siempre ha sido ese el
tema de debate, que tan participativa es la mujer en el mundo laboral, ahora, el
planteamiento de esta memoria es algo mas especifica y consiste en descubrir la
participacion de la mujer en cargos de alta direccion, algo que para empresas
europeas es un grado mas comun que para las empresas chilenas. Es por esto
gue la investigacion se centrard en estudiar los directorios de las Sociedades
Andnimas chilenas, con el fin de descubrir cuantas mujeres conforman este

selecto grupo de profesionales con responsabilidades en él.

Todo esta investigacién nos permitio dilucidar el nivel de participacion de la
mujer en la toma de decisiébn de las grandes compafiias del pais, tema que
generalmente no es muy abordado debido a la discriminacion que por lo general
sufren las mujeres y no tan solo en el hecho de ocupar un cargo con alta
responsabilidad, sino también en el nivel del salario que reciben a cambio de su
trabajo el cual por lo general es menor al de un hombre en el mismo cargo y bajo

la misma responsabilidad.

Para finalizar, de esta investigacion obtendremos datos cualitativos y
cuantitativos acerca de la insercion de la mujer en cargos directivos de las
Sociedades Andnimas chilenas, pudiendo asi realizar conclusiones determinantes
acerca del nivel de igualdad o desigualdad que existe en el pais sobre la

designacion de hombres y mujeres en cargos directivos.
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1.3 Objetivos del Estudio

1.3.1 Objetivo General

e Analizar la insercion de la mujer en cargos directivos en las

Sociedades An6énimas chilenas.

1.3.2 Objetivos Especificos

Evaluar la composicion de los integrantes en los directorios de las
Sociedades Andnimas.

e Investigar tipo de director y formacién profesional de las mujeres con

cargos directivos.

e Comparar la relacion hombres y mujeres en cargos directivos en las

Sociedades Andénimas.

e Contrastar el nivel de insercion de la mujer en nivel directivo segun el

tipo de industria.
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1.4 Alcances de la Investigacion

La investigacion que se presenta abordara los Directorios y planta gerencial
de las sociedades anonimas chilenas. Aca se analizara en forma rigurosa a cada
integrante de los directorios y nivel gerencial. De las memorias de las sociedades

anonimas se obtendra la informacion para la investigacion.

1.5 Limitaciones de la Investigacién

La informacién requerida provendra de las memorias anuales que las
sociedades andnimas declaran. En el caso de que la informacion sea limitada o
escasa, se recurrird a otros medios para recoger la informacion util. Los métodos
adicionales de recoleccion seran a través de paginas de Internet (paginas
personales, blogs, entre otros) y a través de consultas directas via correo

electronico.

1.6 Antecedentes de la Insercidon laboral femenina.

1.6.1 Insercion laboral de la mujer

El trabajo desempefiado por las mujeres ha tenido una importancia vital
desde la prehistoria, aunque su contribucion a la economia ha variado segun la
estructura, las necesidades, las costumbres y los valores sociales. Esto desde la
prehistoria, hasta los dias de hoy. Aunque las mujeres representan una gran parte
de la fuerza laboral mundial, su trabajo se sigue limitando a ciertos campos
profesionales en los que no se requiere una alta preparacion y que suelen ser
actividades mal remuneradas. Sin embargo, segun los datos de la Organizacion
Internacional del Trabajo, a medida que los paises se van industrializando las
mujeres mejoran su categoria profesional. En casi todos los paises
industrializados existe una legislacion relativa a la igualdad de oportunidades y a la
proteccion de la mujer en el trabajo.
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En Chile, la creciente incorporacion de las mujeres al sector es muestra de
las nuevas oportunidades que éste ofrece ya que la participacion femenina se
duplico en diez afios y obedece en gran parte a su demanda por recursos
humanos calificados, en un contexto de modernizacion, modificaciones en la

organizacién del trabajo e introduccién de nuevas tecnologias informaticas.

Cuadro N° 1 Incremento sostenido de tasa de

Participacion laboral femenina (1986-2010)

Evolucion Tasa de Participacion Femenina, Chile 1986-201C

45 4 a4.5

43

411

391

371

% 351

331

311

291

27 1

25+ -
1986 1988 1990 1992 1994 1996 1998 2000 2002 2004 2006 2008 2010*

Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas (INE)

El reconocimiento del rol de las mujeres en el ambito laboral, ha significado
poner de manifiesto las discriminaciones y exclusiones que éstas han venido
sufriendo. Desigualdades que no sélo se deben a las exigencias y restricciones
propias del mercado laboral, sino también y sobre todo a practicas culturales,

mitos y modelos sociales que afectan desfavorablemente a las mujeres.

Practicas que las han dejado atadas a roles tradicionales y domésticos, que
invisibilizan su aporte e influyen fuertemente al momento de valorar su trabajo.

Segun la Comision Econdémica para América Latina y el Caribe (CEPAL),
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considerando que el trabajo es precisamente uno de los vehiculos privilegiados
para que las mujeres alcancen autonomia econdémica y mayor presencia e
influencia social y politica, es tarea del Estado y especialmente del Servicio
Nacional de la Mujer (SERNAM), enfrentar toda discriminacién laboral contra
éstas. Esto implica, entre otras medidas, erradicar las desigualdades en las
contrataciones, enfrentar las diferencias salariales, la segmentacion y segregacion
laboral, asi como también, equilibrar las responsabilidades asociadas a la
maternidad y cuidado de hijos.

En Chile, el proceso de industrializacion y la migracién desde zonas rurales
a las grandes ciudades del pais, desencadena que la mujer comience a
incorporarse a la vida publica en los afios veinte, observandose en ese entonces
una tasa de participaciéon femenina de un 20%, la que se mantuvo, con pequefias
variaciones, hasta la década del cuarenta. Fue en ese periodo donde la mujer
comienza a acceder en forma importante a la educacion media y en la década del
setenta a la educacién universitaria; lo que comenzé a aminorar las diferencias
educacionales entre los sexos y a incrementar la probabilidad de acceder a
nuevas fuentes laborales de mayor status. Las mujeres trabajadoras en Chile,
enfrentan, en relacion a los hombres, algunos obstaculos, ya sea para acceder a
un trabajo, como en el desempefio del mismo, entre estas podremos nombrar, la
dificultad al acceso del mercado de trabajo, las responsabilidades domésticas y su
compatibilizacion con el mercado laboral, y las desigualdades presentes entre
trabajo de igual valor. De acuerdo con la CEPAL (2007), para una plena
participacion de la mujer se hace indispensable acciones intersectoriales que
permitan la igualdad de oportunidades y de reconocimiento del trabajo de la mujer,
para poder construir una sociedad con mayores niveles de equidad social. La
equidad por su parte, hace referencia a que cada persona se desarrolle en su total
potencialidad y a que tenga la oportunidad de validar sus derechos y deberes, sin
importar su género. Estos derechos tienen que ver con los principales derechos
humanos. Quienes regulan la validacion de los derechos de las mujeres en el area

laboral son las Naciones Unidas y la Organizacién Internacional del trabajo, las
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cuales han realizado esfuerzos dirigidos a que las mujeres puedan ejercer sus
derechos, y a prestar su maxima contribucion al desarrollo econémico, asi como
también el SERNAM. Uno de los planes realizados por el SERNAM, es el Plan de
igualdad de oportunidades para las mujeres, el cual buscaba consagrar la
necesidad de incorporar la equidad de género en el conjunto de las politicas
publicas, siendo éste principio acogido por el Gobierno en 1995, como parte de su

programa de gobierno.

La brecha de la desigualdad respecto de la percepcién de salarios entre
hombres y mujeres ha ido disminuyendo con el paso del tiempo, de acuerdo con
las publicaciones de Mujeres Chile®segiin los estudios realizados, se indica
justamente que las mujeres que participan del mercado laboral son las que poseen
mayor educacion y mejores aptitudes laborales, y que entre 1990 y 1998 las
remuneraciones de las mujeres con estudios universitarios aumentaron en 65%,

mientras que las de los hombres lo hicieron en 50%.

® TOKMAN, Victor E. [en linea].
<http://www.mujereschile.cl/conocedoras/articulos.php?articulo=160&area=kiosco>. [consulta: 30
de octubre 2010]
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1.6.2. Situacién de la mujer en Chile*

La participacion de la mujer en el mercado del trabajo esta marcada por una
lucha constante y desigual, la cual durante afios ha intentado mejorar su posicion
ante el género masculino. Segun Concha (2010) la realidad de la mujer en Chile

se atribuye a tres causas.

i. Realidad de la baja insercién de la mujer chilena en el trabajo.

Como es sabido, la tasa de participacion laboral femenina de Chile es baja,
en comparacion con los niveles registrados en los paises desarrollados de la

OCDE e incluso de nuestros paises vecinos.

Un analisis desagregado permite constatar que dicha baja tasa de
insercion de la mujer en el trabajo se concentra principalmente en los quintiles de
menores ingresos, donde los niveles de educacidon son, asimismo, los mas
precarios.

Se trata, sin duda de una anomalia que obliga a la mujer asumir, durante su
ciclo laboral, una carga que debiera ser compartida equitativamente por el resto

de la sociedad.

Principal causa: razones de oferta

Multiples factores explicarian esta realidad, pero todo apunta a que el
principal factor dice relaciébn con la baja disponibilidad de la mujer para
incorporarse al mercado del trabajo, fundamentalmente por razones de caracter
cultural, propias de nuestra idiosincrasia nacional. Dentro de ellos, las
responsabilidades vinculadas al cuidado del hogar, de los nifios y de los ancianos,

explicarian en gran medida esa baja disponibilidad laboral de la mujer chilena. Sin

*Concha R. Andrés. Presidente Sociedad Fomento Fabril (Sofofa). "Mujer y Trabajo”. 2010.

10
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embargo, la sociedad ha experimentado profundos cambios culturales durante las

ultimas dos décadas. Dentro de los cambios mas relevantes cabe considerar:

una mayor aspiracién por parte de la mujeres a incorporarse al mercado
del trabajo;

la reduccion de la tasa global de nacimientos, asi como la postergacion
de estos;

el mayor nivel de educacional de las mujeres;

cambios en la estructura familiar (separaciones, hijos nacidos fuera del

matrimonio, familias monoparentales).

Estos cambios generan un impacto en el mercado del trabajo ya que la

insercion femenina muestra una creciente participacion en las generaciones mas

jovenes. Sin embargo, no deja de ser preocupante de que esta mejor insercion de

la nueva generacion tenga como contrapartida una fuerte reduccion en el numero

de hijos. A partir de esta nueva realidad sociocultural, es necesario revisar el

disefio de los instrumentos y mecanismos de proteccion de la maternidad

vigentes, a fin de conciliarlos de mejor manera con las exigencias que exige el

mundo del trabajo.

Razones de demanda vinculadas a los instrumentos de proteccién de la

maternidad.

Los principales instrumentos vigentes a la proteccion a la maternidad que

ademas inciden en la demanda por trabajo femenino, son:

La obligacion de proveer sala cuna para toda empresa que contrate a 20
0 mas trabajadoras, obligacion que encierra una doble discriminacion.
Una respecto de la empresa, ya que unas estan obligadas y otras no; y
otra, respecto de la mujer, ya que el costo de contratar a una mujer es

muy alto, lo que favorece la contratacién de un hombre en su lugar.

11



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

El permiso a la trabajadora para alimentar al hijo o hija menor de dos
afos, el cual permite a la madre acceder a una jornada mas reducida.

Este permiso pareciera ser demasiado extenso.

El fuero maternal, durante el periodo del embarazo y hasta un afio
después de terminado el descanso maternal, es de los mas largo de
América Latina. Adicionalmente, segun la ex Directora del Trabajo,
Maria Ester Feres (2004), paises como Estados Unidos de
Norteamérica y diversos integrantes de la Unién Europea no tienen este
fuero porgue operan eficazmente las acciones judiciales por trato o

despido discriminatorio.

El descanso pre y post natal, cuya extension parece ser adecuada
segun los estandares internacionales, esta establecido en términos muy
rigidos, impidiendo el regreso gradual de la mujer al trabajo. Esta
realidad da origen a un mayor uso de licencias para extender el periodo
del post natal, lo que representa una dificultad para las empresas por lo
incierto que resulta la presencia de las madres de hijos menores de un

afio durante ese periodo.

La suma de estas realidades tienen impacto en la demanda, lo que se refleja en:

Mayores dificultades para mujeres en edad fértil de acceder al mundo

del trabajo;
Acceso de la mujer a trabajos menos estratégicos y, en general, de una

productividad mas baja y por tanto de menor remuneracion, lo que

muchas veces es interpretado como un trato discriminatorio; y

12
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= Un numero significativo de mujeres trabajando en el sector de la
microempresa en donde la precariedad y la vulnerabilidad de estos

empleos es de mayor envergadura.

Existen muchas mujeres que optan por convertirse en microempresaria por
el hecho de que en ese rol ellas acceden al trabajo flexible que no ofrece el mundo

sujeto a la normativa del Codigo del Trabajo.

1.6.3. Situacion de la mujer en Chile segun la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT)

En Chile, al igual que en el resto del mundo, las mujeres enfrentan un
mayor déficit de trabajo decente que los hombres (Somavia, 2008). La mujer
enfrenta el empleo con menos derechos, de peor calidad, con menor proteccion
social y menor nivel de organizacion y representacion. La promocion del trabajo
decente y la igualdad de género, implica abordar al menos tres grandes areas que
en Chile son prioritarias:

En primer lugar, es necesario afrontar las razones que estan detras de la
baja tasa de participacion laboral femenina (43,2% de acuerdo a la encuesta
CASEN 2006), la menor de América Latina pese a los progresos sociales y

econdmicos que ha experimentado el pais en las ultimas décadas.

En segundo lugar, esto también implica abordar el fendbmeno de la
discriminacion, que muchas veces se manifiesta de manera indirecta, pero que se
encarna de manera evidente en la brecha salarial, contraviniendo lo que sefiala el
Convenio 100 de la OIT sobre igual remuneracion por trabajo de igual valor. A
pesar de tener mayor educacion que los trabajadores, las remuneraciones

mensuales de las trabajadoras chilenas son casi 30% inferiores.
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En tercer lugar, enfrentar una nueva realidad en la que las mujeres asumen
el papel de proveedoras del hogar junto a sus parejas o como jefas del mismo,
mientras todavia recae sobre ellas de manera principal o exclusiva la
responsabilidad del cuidado de la familia y las tareas domésticas. Ellas se hacen
cargo sin costo de la produccion de bienes y servicios que de otro modo tendrian
gue ser provistos por el mercado o por el Estado, en lo que se ha denominado

como un impuesto reproductivo.

Segln un estudio realizado por la OIT y Comunidad Mujer>, el cual tenia
como finalidad indagar tanto en los factores objetivos como subjetivos que inciden
en la calidad del empleo y en la relacion familia-trabajo, asi como en los efectos de
la dimension de género en este mercado. Se aplicO una encuesta, con una
aleatoria de 1055 personas mayores de 18 afios, ocupadas y pertenecientes al
Gran Santiago. Se realiz6 un sobre muestreo de la poblacion femenina con el fin
de poder realizar un analisis mas profundo de este grupo (700 mujeres y 355
hombres). El error muestral para la poblacion masculina es de 5,7% y de 4,1%
para la poblacion femenina con un nivel de confianza de 95%. Se presentan los
resultados de mayor robustez estadistica en las dos principales dimension es
cubiertas por la encuesta: calidad del trabajo y relacién familia y trabajo. El estudio
arrojo conclusiones subjetivas, las cuales apuntaron a mejorar el nivel de
satisfaccion laboral y un aumento de las expectativas laborales. Los resultados
objetivos se centraron en los ingresos que se reciben en el trabajo y en los

beneficios no salariales que se perciben por el desemperio.

® Flores, Verénica. “Estudio Barémetro Mujer y Trabajo”, estudio realizado por Comunidad Mujer y
OIT. (2007).
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1.6.4. La autonomia econémica de las mujeres.

Las mujeres han aumentado su presencia en el mercado laboral pero no
han logrado la igualdad a pesar de los importantes logros educativos. Las
numerosas inequidades y discriminaciones que prevalecen en contra de las
mujeres en el mundo del trabajo remunerado suelen estar vinculadas a las
dificultades para armonizar las obligaciones reproductivas y las actividades

productivas.

En la décima Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el
Caribe® (Quito, Ecuador, 6 al 9 de agosto de 2007) los gobiernos de los paises

participantes acordaron:

a) Adoptar medidas en todas las esferas de la vida democratica institucional y, en
particular, en los ambitos econdémico y social, incluidas medidas legislativas y
reformas institucionales, para garantizar el reconocimiento del trabajo no
remunerado y su aporte al bienestar de las familias y al desarrollo econémico de

los paises, y promover su inclusion en las cuentas nacionales;

b) Desarrollar instrumentos de medicion periddica del trabajo no remunerado que
realizan las mujeres y hombres, especialmente encuestas de uso del tiempo para
hacerlo visible y reconocer su valor, incorporar sus resultados al sistema de

cuentas nacionales y disefar politicas econdmicas y sociales en consecuencia;

c) Reafirmar la decisiébn de impulsar la adopcion del dia internacional de las
mujeres rurales en el seno de las Naciones Unidas, como un reconocimiento
explicito de su contribucién econémica y al desarrollo de sus comunidades, en

particular en lo que concierne al trabajo no remunerado que desempefian.

%“Observatorio de igualdad de género de América Latina y el Caribe”. [en linea]:

http://www.cepal.org/oig/[consulta: 26 de octubre 2010].
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De un tiempo a esta parte los gobiernos y especialmente los mecanismos
para el adelanto de la mujer han puesto el reconocimiento del trabajo no
remunerado en la agenda politica reconociéndolo mediante norma constitucional,
como es el caso del Ecuador, la Republica Bolivariana de Venezuela y el Estado
Plurinacional de Bolivia, o de politicas publicas como ocurre en Argentina, Chile y

Colombia, entre otros.

1.6.5. Oportunidades de trabajo de la mujer en Chile.

El desarrollo de Chile en el pasado reciente ha desafiado toda sabiduria
convencional. Durante los dultimos diez afos, Chile ha avanzado a pasos
agigantados en sus iniciativas por reducir la pobreza, sostener el crecimiento y
promover la democratizacion. Estos avances se han sumado a logros
sobresalientes en materia de igualdad de género. En términos mas precisos, los
hombres y mujeres de Chile han experimentado una mayor paridad en cuanto a
oportunidades de acceso a servicios como educacién y salud, asi como en materia
de derechos legales y participacion politica (Piras Claudia, Fort Lucia, 2007). No
obstante, Chile presenta, por la misma razon, uno de los niveles mas altos de
desigualdad en América Latina y el Caribe (ALC), un factor que, a la luz de la
evidencia internacional, ha probado ser un obstaculo al crecimiento econémico y a
la reduccién de la pobreza. Esta desigualdad se ha hecho evidente en el campo
laboral, donde la participacion de la mujer representa menos del 39 por ciento,
colocando a Chile en una de las ultimas posiciones con respecto a los demas
paises de la region (ver Cuadro N° 2). A escala mundial, la evidencia indica que
una mayor participacion de la mujer en la fuerza laboral se traduce en un mayor
crecimiento econdémico. La tendencia observada hacia tasas bajas de participaciéon
de una gran proporcion de su recurso humano, sugiere que Chile no ha optimizado
su potencial de éxito econdmico en toda su dimension. Comprender y abordar las
aparentes contradicciones en igualdad de género podria constituir un factor
importante en la preservacion de un desarrollo econémico y social sostenido (Piras
Claudia, Fort Lucia, 2007).
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Cuadro N° 2: Participacion de la Fuerza Laboral Femenina
en Latinoamérica y el Caribe de 25 a 34 afios de edad.

Participacion de |a Fuerza Laboral Femenina en Latinoamérica y el Caribe,
de 25 a 34 anos de edad.

Colombia
Urigiiay

R. Dominicana
Paraguay
Yanariela
Bolivia
Erasil
Argenling
Panamds
Ecuadaor

E| Salvadar
Par
Honduras
Guaternala
Nicaragua
Costa Rica

Chile
Méxice X X X X

o L= 20 a0 40 &0 Bl e e

Fuente: Boletin N° 106, Banco Interamericano de Desarrollo.

I. Rol Del Servicio Nacional De La Mujer

El Servicio Nacional de la Mujer (SERNAM) ha llegado a ser la piedra
angular de la transformacion institucional hacia la igualdad de género en Chile.
Desde su creacion en 1991, el SERNAM se ha responsabilizado por verificar que
el sector publico tome en consideracion los intereses de la mujer en el proceso de
planificacion, analisis presupuestario, disefio y puesta en marcha de politicas y
programas. Sin embargo, mas all4 del alcance de gran parte de los ministerios
para la mujer de la region, el SERNAM se ha concentrado en integrar los asuntos
de género en los ministerios sectoriales, proporcionando un apoyo vital en la
formulacién y puesta en marcha de las politicas publicas con una perspectiva de
género. Los Planes de Igualdad de Oportunidades desarrollados y coordinados
por SERNAM, que establecieron objetivos de mediano y largo plazo y estrategias
para alcanzar una mayor igualdad de género, ayudaron a colocar la problematica

de género como prioridad en la agenda de la administracion publica.
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En este contexto, Chile ha experimentado una reduccion en la brecha de
oportunidades entre hombres y mujeres. El aumento sustancial de la participacion
femenina en la ensefianza ha elevado los niveles de matricula de nifios y nifias en
la educacién primaria y secundaria hasta alcanzar practicamente la paridad. De
hecho, el nivel educativo de la mujer en Chile tiende a ser mayor que en otros
paises de la region. El marco legal también se ha encaminado hacia el objetivo de
alcanzar una mayor igualdad en los derechos de hombres y mujeres, incluyendo
los cambios recientes en la legislacion relativa al divorcio y a los acuerdos sobre
custodia de menores, la asistencia de salud materna, los delitos sexuales y la
violencia doméstica. Sin embargo, estos avances todavia no generan los retornos
previstos en términos de mejorar el impacto de la mujer en el desarrollo

econdmico de la nacion.

ii. Educacion Y Mercado Laboral De La Mujer En Chile

La experiencia de Chile ha desafiado la sabiduria convencional en distintos
frentes. Primero, a medida que la mujer alcanza un nivel de educacién mas alto,
tiende a participar en mayor nimero en el mercado laboral. Sin embargo, niveles
mas altos de educacién entre las mujeres chilenas no han generado,
proporcionalmente, mayores niveles de participacion de la mujer en las fuerzas
laborales. En realidad, Chile presenta una de las tasas mas bajas de participacion
femenina en el mercado laboral, en comparacion no solo con otros paises de ALC,
sino con paises de ingresos medios altos (con tasas promedio generalmente
superiores al 50 por ciento), y muy por debajo de la de paises miembros de la

OCDE (que tipicamente superan el 55 por ciento)’.

A pesar de los avances en materia de igualdad de género, el salario de la

mujer tiende a ser substancialmente menor que el del hombre. El salario de la

" Banco Mundial. Ampliar las opciones laborales de las mujeres para aumentar el potencial econémico de
Chile: Chile Pais de Evaluacion de Género. Washington, DC: Banco Mundial. 2007
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mujer chilena sélo representa un 67 por ciento® del salario que recibe su
contraparte masculina. Aunque la brecha de ingresos se ha reducido durante las
ultimas décadas, aun continda siendo elevada. Tradicionalmente, los altos indices
de pobreza se han correlacionado positivamente con niveles mas elevados de
participacion de la mujer en el mercado laboral. En esencia, las mujeres de
escasos recursos tienden a trabajar mas, aun por una remuneracion exigua, cComo
estrategia de supervivencia. Nuevamente, esta tendencia general ha probado ser
falsa en Chile. Las mujeres pobres de Chile representan un segmento
proporcionalmente menor de la fuerza laboral que sus contrapartes en la categoria
de ingresos mas altos. En términos mas precisos, el 26 por ciento de las mujeres
chilenas en el quintil de ingresos mas bajo participaba en el mercado laboral, en
comparacion con el 57 por ciento de las mujeres en el quintil mas alto (ver Cuadro
N° 3). En consecuencia, esto obstaculiza el impacto potencial de la participacion

de la mujer en la reduccion de la pobreza.

Cuadro N° 3: indices de Participacion de la Fuerza
Laboral Femenina por quintiles de ingreso

Indices de Participacion de la Fuerza Laboral Femenina por Quintiles de Ingreso
% Participacion Femenina
BD

ED
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Fuente: Boletin N° 106, Banco Interamericano de Desarrollo.

8 Boletin N° 106, Banco Interamericano de Desarrollo
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Las mujeres que se unen a la fuerza laboral se caracterizan por trabajar por
menos tiempo para el mismo empleador, tener periodos mas cortos de empleo
continuo, y periodos mas largos de inactividad y desempleo que los hombres. Ello,
a su vez, redunda en una menor experiencia laboral y capacitacién en el trabajo,
por lo que, en general, las mujeres son candidatas menos atractivas desde el

punto de vista del empleador”®.

ii. Brecha de Género en el Ingreso Laboral

La gran brecha de género en cuanto a ingresos también es un factor que
disuade a la mujer de ingresar al mercado laboral. Esto se debe, en gran parte, a
las diferencias en experiencia ocupacional especifica y permanencia en el empleo.
En términos mas especificos, la tendencia ha sido que las mujeres chilenas
tengan una experiencia laboral limitada en el mismo empleo. Ademas, la
concentracion ocupacional y la segregacion ocupacional también contribuyen a
gue los ingresos sean menores para las mujeres que para los hombres, ya que
muchas de ellas, especialmente aquellas en categorias mas bajas de ingresos, se
encuentran compitiendo por los mismos puestos de trabajo, generalmente

empleos mal remunerados y/o que requieren mano de obra no calificada.

A fin de promover una mayor participacion de la mujer en el mercado
laboral, elevando asi el potencial desarrollo econémico de la nacion, Chile puede
explorar distintas alternativas para establecer incentivos adecuados que permitan
fomentar la capacidad y el interés de la mujer por unirse a la fuerza laboral. En
primer lugar, las politicas para ampliar las opciones de cuidado infantil podrian
ajustarse a fin de que respondan mejor a las necesidades de las familias de bajos
ingresos. En especial, el financiamiento para proveer opciones de cuidado infantil
en los lugares de trabajo puede ser una responsabilidad compartida entre el
estado, los empleadores y los empleados a fin de transformarlas en opciones

econémicamente mas asequibles y, por ende, mas viables incluso para los pobres.

° Boletin N° 106, Banco Interamericano de Desarrollo
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Los procesos de monitoreo y evaluacion de los programas de cuidado infantil ya
existentes pueden ser evaluados para estimar su impacto en la participacion de la
mujer en la fuerza laboral y su costo para las familias de bajos ingresos. Ademas,
los programas de capacitacion y de formacion de la capacidad pueden
personalizarse mejor a fin de facilitar la entrada de la mujer al mercado laboral, su
presencia continua en él, y su retorno después del parto o afios de crianza de los
hijos. Esto también puede requerir un analisis de los programas actualmente en

marcha.

La educacion sera fundamental para hacer frente a las tensiones causadas
por las brechas de género en cuanto a ingresos y a la segregacion ocupacional. A
nivel de la educacion secundaria y terciaria, se puede educar mejor y motivar por
igual a hombres y a mujeres a que sigan la carrera de su eleccion, sin prejuicios
de género en la opcion ocupacional. Ademas, un analisis de los programas de
capacitacion existentes ayudara a identificar y revisar los materiales pedagoégicos
con el fin de disminuir los estereotipos de género. Por ultimo, el disefio y la puesta
en marcha de programas piloto de capacitacion, tales como Chile Joven'®, pueden
ayudar a dar a conocer y a motivar a los jévenes a que sigan profesiones que
salgan del “encasillamiento de género”. El alcance de los programas puede

ampliarse aun mas mediante el monitoreo y la evaluacién de los mismos.

Aparte de las opciones de politica expuestas anteriormente, existen algunos
objetivos intermedios que pueden ser explorados por Chile en sus esfuerzos por
incrementar la igualdad de género en los mercados laborales. En especial, tanto el
sector publico como el privado pueden reforzar su capacidad de promover esta
igualdad. Ademas, el SERNAM puede ayudar a desarrollar un modelo de
certificacion que acredite la igualdad de género en el lugar de trabajo. Se han
llevado a cabo iniciativas de este tipo en el sector publico, las cuales pueden

ampliarse y formalizarse ain mas, traspasandolas también a la empresa privada.

10 Chile Joven es un programa de capacitacion en el trabajo orientado a jovenes en situacion de desventaja
social y que brinda educacidn y experiencia laboral a fin de desarrollar destrezas que estan en demanda
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1.6.6. Insercion de la mujer en Cargos Directivos en Chile.

A nivel mundial, segun los resultados del International Business Report
(IBR') 2011 de la consultora GrantThornton, las mujeres ocupan el 20% de los

puestos directivos, una caida del 24% con respecto a 2009 y 2007.

A nivel regional, en América latina, el pais con mas mujeres en puestos
directivos™ es Chile (25%), seguido por Brasil (24%) y México (19%). Los paises
pertenecientes al Grupo de los 7 no llegan a alcanzar la media mundial del 20%
(solo el 16% de las mujeres ocupan puestos de alto rango), mientras que Asia y el
Pacifico (sin Japon) registran las puntuaciones mas altas, con un 27%. Mientras
Tailandia presenta el porcentaje mas alto de mujeres en alta direccion (45%),

Japon y Emiratos Arabes Unidos registran el porcentaje mas bajo (8%).

a) La participacion femenina en altos cargos en Chile.

La participacion femenina en los altos cargos en Chile es muy baja, segun
se desprende de una encuesta realizada por el Centro de Estudios Empresariales
de la Mujer’. De los 322 directores del IPSA, indicador que reGne a las 40
principales empresas que operan en bolsa, s6lo 3 son mujeres, dato que se
encuentra lejos de los pardmetros de los paises desarrollados.

Esto ocurre a pesar de que existen estudios que demuestran el positivo
aporte femenino. Uno de ellos, realizado con las firmas de la lista Fortune 500,
concluy6 que las compafiias con mas mujeres en cargos gerenciales obtuvieron
un retorno sobre su patrimonio 35% mas alto que las con menos. A una conclusién
similar llegé una investigacion de la Universidad de Columbia y la de Maryland

sobre la participacion femenina en 2007.

Y<http://www.internationalbusinessreport.com/index.asp>. [en linea][consulta: 29 de junio de 2011]
2<http://climadeopinion.blogspot.com/2011/03/dia-de-la-mujer-1-mirada-desde-la.html>. [en linea][consulta:
29 de junio de 2011]
B<http://diario.elmercurio.cl/2008/07/02/economia_y_negocios/el_mundo_de_la_finanzas/noticias/ebc83aee-
4475-4977-h2e4-80728feb2e4c.htm>. [en linea][consulta:29 junio 2011]
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De acuerdo a lo expuesto por la ex - ministra del Servicio Nacional de la
Mujer (SERNAM), Laura Albornoz*, las mujeres ganan entre 30 y 50% menos que
un hombre por el mismo cargo hace que las mujeres se desincentiven a la hora de
pelear por puestos de trabajo mas altos. Sélo el 13% de las gerencias del pais son
ocupadas por mujeres y el 5% de las direcciones ejecutivas, de acuerdo a un
estudio de la Corporacién Humanas en 2007%. "Esto se debe a que culturalmente
hay una division sexual del trabajo. A las mujeres se las encasilla en labores que
son una extension de las ocupaciones domésticas, como servicios personales o
sociales, y se duda en que puedan asumir puestos de responsabilidad”, asegura la

ministra.

b) Mujeres en Altos Cargos en Chile®®,

Segun las cifras del Censo de 2002, el porcentaje de mujeres miembros del
poder ejecutivo, legislativo, y personal directivo de la administracion publica y de
empresas, alcanzaba un 32.7%, cifra que se elevaba levemente a un 33.1% al

considerar solo las zonas urbanas.

El aflo 2004 la presencia femenina en cargos de Consejos directivos era
casi nula y comprendian sélo un 3% de los Directores de las 50 compafiias mas
importantes de Chile. No habia ninguna Vicepresidente y Unicamente un 2%de los

Presidentes de las compafias mas importantes el pais era muijer.

Durante el afio 2005 solo un 2.5% de todos los gerentes generales eran
mujeres en Chile. Ya en el afio 2006 un 22.3% se desempefié como gerente,

administrador o funcionario directivo (Sernam, 2006).

“Laura Albornoz Pollmann (1968- ), abogada, académica, investigadora y politica, ex ministra del Servicio
Nacional de la Mujer, entre 11 de marzo de 2006 —19 de octubre de2009, en el gobierno de
la presidenta Michelle Bachelet.
15<http://Www.tusalario.org/chiIe/main/mujer-y-trabajo/la—participacion-femenina—en-altos-cargos-es-muy>.[en
linea][consulta: 29 de junio de 2011]

® MLADINIC, Antonio. “Antecedentes sobre la presencia de mujeres en cargos de direccion en el

ambito laboral en Chile”.(2009)
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El afio 2007, las mujeres conformaban el 7.1% de los cargos de gerentes
generales y directores de empresas'’ (7.1% en el caso de todas las empresas y
3.1% en el caso de las grandes empresas). Dicha cifra alcanzaba un 6.28% en

1997, por tanto, hubo un incremento menor al 1%.

En relacion a los cargos de gerentes de area y subgerentes, en 2007, las
mujeres ocupan el 13.53% de esos cargos —un incremento de aproximadamente
2%, respecto a 1997 de 11.43%. Respecto a cargos de jefatura, las mujeres
representan el 28.4%, mostrando un aumento de 8.4% respecto a 1997 (20%)
(Rodriguez, 2007).

En el sector privado, entre las 40 empresas que integran el IPSA de la
Bolsa de Comercio, solo en el 2.11% de los directorios hay mujeres, cifra que
aumenta al 4% al considerar el total de empresas de sociedad anénima (CEEM,
Informe N° 4, Julio, 2008).

c) Caracteristicas de los cargos directivos ocupados por mujeres

Las mujeres que acceden a cargos directivos desempefian mas funciones
de supervision con bajo poder de decisibn o de control sobre decisiones de
asignacion salarial y ascenso de otros. Por ejemplo, en Estados Unidos existe una
sub representacion femenina en cargos elevados en la mayoria de las
ocupaciones e industrias, sin importar cuantas mujeres ocupan cargos directivos
dentro de la organizacion. En tanto en Europa las cifras son levemente diferentes
pero muestran la misma tendencia. Durante el 2005 las mujeres conformaban el
44% de la fuerza laboral, 30% se ubicaban en cargos directivos y s6lo 3% de
Gerentes Generales de empresas (CEOs; ChiefExecutiveOfficer, denominacién

norteamericana de Gerente General).

7 Proyecto Fondecyt. Variables que impactan la evaluacion del liderazgo femenino y masculino.
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En América Latina una investigacion realizada en 75 compafias de
Argentina, Brasil, Chile, Colombia, ElI Salvador, México y Venezuela, y que
entrevistdé a 120 entrevistas a mujeres que se desempefiaban en cargos de
direccién , mostraba un aumento de mujeres en cargos directivos, en especial, en
cargos de direccion de nivel intermedio y mucho menos en cargos de alta
jerarquia. La mayor participacion de mujeres se ubicaba en las areas de recursos
humanos, marketing y control de calidad, en tanto su participacion en cargos

relativos a finanzas y operaciones era mucho mas baja.

Las mujeres en cargos de presidenta o vicepresidenta solo alcanzaba el
10%, pero donde se advertia un avance importante era en la direccion de areas.
Ademés, las mujeres solian concentrarse en areas consideradas menos

estratégicas para la empresa comparada, por ejemplo, con la gestién financiera.

Segun el mismo estudio, en Chile, las mujeres en cargos directivos se
desempefiaban en las areas de recursos humanos, marketing y control de calidad,

mientras que su participacion en operaciones y finanza era menos visible.

Los resultados del estudio de Todaro, Godoy y Abramo (2001) en distintas
empresas en Chile, confirman lo anterior. La investigacion aplic6 una encuesta a
203 empresas de diversas regiones de Chile, de todos los sectores productivos y
de distintos tamafos, y en la mayor parte de las empresas entrevistadas los
hombres predominaban en las gerencias y jefaturas de mas alto nivel y las
mujeres se concentraban en subgerencias y jefaturas de niveles menores,

especialmente en areas de recursos humanos y personal.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Definicién de Directorio y responsabilidades.

La administracion de la sociedad anénima la ejerce un directorio elegido por

la junta de accionistas.

Los estatutos de las sociedades andnimas deberan establecer un nimero
invariable de directores. La renovacion del directorio sera total y se efectuara al
final de su periodo, el que no podra exceder de tres afos. Los directores podran
ser reelegidos indefinidamente en sus funciones. A falta de disposicion expresa de

los estatutos, se entendera que el directorio se renovara cada afio.

El directorio de las sociedades anénimas cerradas no podra estar integrado
por menos de tres directores, y el de las sociedades anonimas abiertas por menos
de cinco, y si en los estatutos nada se dijere, se estard a estos minimos miembros

requeridos.

Los estatutos podran establecer la existencia de directores suplentes, cuyo
numero debera ser igual al de los titulares. En este caso cada director tendra su
suplente, que podra reemplazarle en forma definitiva en caso de vacancia y en

forma transitoria, en caso de ausencia o impedimento temporal de éste.

Los directores suplentes siempre podran participar en las reuniones del
directorio con derecho a voz y solo tendran derecho a voto cuando falten sus
titulares. A los directores suplentes les seran aplicables las normas establecidas
para los titulares, salvo excepcidn expresa en contrario o que de ellas mismas

aparezca que no les son aplicables.

Si se produjere la vacancia de un director titular y la de su suplente, en su

caso, debera procederse a la renovacion total del directorio en la proxima junta
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ordinaria de accionistas que deba celebrar la sociedad y, en el intertanto, el

directorio podra nombrar un reemplazante.

Los estatutos deberan determinar si los directores seran o no remunerados
por sus funciones y en caso de serlo, la cuantia de las remuneraciones sera fijada

anualmente por la junta ordinaria de accionistas.

Si por cualquier causa no se celebrare en la época establecida la junta de
accionistas llamada a hacer la eleccion de los directores, se entenderan
prorrogadas las funciones de los que hubieren cumplido su periodo hasta que se
les nombre reemplazante, y el directorio estara obligado a convocar, dentro del

plazo de treinta dias, una asamblea para hacer el nombramiento.

No podran ser directores de una sociedad anénima:

1) Los menores de edad;

2) Las personas afectadas por la revocacion a que se refiere el Articulo 77° de
esta ley;*®

3) Las personas encargadas reos o condenadas por delito que merezca pena
aflictiva o de inhabilitacion perpetua para desempefar cargos u oficios publicos, y
los fallidos o los administradores o representantes legales de personas fallidas
encargadas reos o condenadas por delitos de quiebra culpable o fraudulenta.

4) Los funcionarios fiscales, semifiscales, de empresas u organismos del Estado y
de empresas de administracion autonoma en las que el Estado efectie aportes o

tenga representantes en su administracion.

Las personas que adquieran la calidad de funcionarios en los organismos o
empresas publicas indicadas, cesaran automaticamente en el cargo de director de

una entidad fiscalizada o controlada

18 Los directores que hubieren aprobado el balance que motivd su  revocacion,

quedaran inhabilitados para ser reelegidos por el periodo completo siguiente.
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Ademas de los casos mencionados en el parrafo anterior, no podran ser
directores de una sociedad anénima abierta o de sus filiales:
1) Los senadores y diputados;
2) Los ministros y subsecretarios de Estado, jefes de servicio y el directivo
superior inmediato que deba subrogar a cada uno de ellos, con excepcién de los
cargos de director de las sociedades anonimas abiertas en las que el Estado,
segun la ley, deba tener representantes en su administracion o sea accionista
mayoritario, directa o indirectamente a través de organismos de administracion
autbnoma, empresas fiscales, semifiscales, de administracibn autébnoma, o
aguellas en que el Estado sea accionista mayoritario;
3) Los funcionarios de la Superintendencia de Valores y Seguros;

4) Los corredores de bolsa y los agentes de valores.

La calidad de director se adquiere por aceptacion expresa o tacita del

cargo.

El director que adquiera una calidad que lo inhabilite para desempefiar
dicho cargo o que incurriere en incapacidad legal sobreviniente, cesara
automaticamente en él. Cuando el Estado o sus organismos fueren titulares de
acciones en una sociedad anénima, en un porcentaje tal que les permita nombrar
uno o mas directores, les serd aplicable a éstos lo dispuesto en el Parrafo 3° del
Titulo 11l de la ley N° 18.575.%°

Igual norma se aplicara a los gerentes de sociedades anonimas cuando su
nombramiento se hubiere efectuado por un directorio integrado mayoritariamente

por directores que representen al Estado o sus organismos.

Asimismo, quedaran sujetos a tales disposiciones los directores y los
gerentes de las empresas del Estado que en virtud de leyes especiales se

encuentren sometidas a la legislacién aplicable a las sociedades anénimas.

19 parrafo 3°, De la declaracion de intereses.
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El directorio sélo podra ser revocado en su totalidad por la junta ordinaria o
extraordinaria de accionistas, no procediendo en consecuencia, la revocacion

individual o colectiva de uno o0 mas de sus miembros.

Las funciones de director de una sociedad anénima no son delegables y se

ejercen colectivamente, en sala legalmente constituida.

Cada director tiene derecho a ser informado plena y documentadamente, y
en cualquier tiempo, por el gerente, o el que haga sus veces, de todo lo
relacionado con la marcha de la empresa. Este derecho debe ser ejercido de

manera de no afectar la gestion social.

Los directores elegidos por un grupo o clase de accionistas tienen los
mismos deberes para con la sociedad y los demas accionistas que los directores
restantes, no pudiendo faltar a éstos y a aquélla a pretexto de defender los

intereses de quienes los eligieron.

El directorio de una sociedad andénima la representa judicial y
extrajudicialmente y para el cumplimiento del objeto social, lo que no sera
necesario acreditar a terceros, estad investido de todas las facultades de
administracion y disposicion que la ley o el estatuto no establezcan como
privativas de la junta general de accionistas, sin que sea necesario otorgarle poder
especial alguno, inclusive para aquellos actos o contratos respecto de los cuales

las leyes exijan esta circunstancia.

El directorio podra delegar parte de sus facultades en los gerentes,
subgerentes o0 abogados de la sociedad, en un director o en una comisiéon de

directores y, para objetos especialmente determinados, en otras personas.

Los directores deberdn emplear en el ejercicio de sus funciones el cuidado

y diligencia que los hombres emplean ordinariamente en sus propios negocios y
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responderan solidariamente de los perjuicios causados a la sociedad y a los

accionistas por sus actuaciones dolosas o culpables.

2.2 Definicion de director accionista y director profesional.

2.2.1 Director Profesional.

;. Se sabe realmente a que se refiere con el término “Directores

Profesionales”?

En las lineas que siguen se trata de aclarar que se entiende por Director
Profesional y fundamentalmente que hace y que le puede aportar a cualquier

organizacion, no importa su tamafo.

Por definicibn un Director Profesional no tiene por qué ser un especialista
experto en el ramo de la empresa en la cual se desempefia, pudiendo por lo tanto
hacerlo eficientemente en empresas de actividades y tamafos totalmente
disimiles. Lo que se exige de este director es un amplio conocimiento generalista
gque le permita entender el negocio objeto de la empresa, que tenga un
conocimiento del mercado en general y facilidad para comprender la compleja

problematica de cualquier organizacion.

De estos conceptos generales ya surgen algunos temas a los cuales presta su
dedicacion el Director Profesional y que ayudan a comprender el rol que le toca

desempeiiar:

e Experiencia Variada: estos directores normalmente han ocupado puestos
jerarquicos en distintas empresas o actuado en estudios profesionales
(auditores, abogados de empresa, consultores) durante varios afos, lo cual les
ha permitido vivir distintas situaciones y participar en la solucion de los
conflictos que se producen a lo largo de la vida de las organizaciones.
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Conocimiento del Mercado: esa misma experiencia vivida a lo largo de varios
afos les ha permitido relacionarse con los agentes que actian en el mercado,

ya sea a nivel nacional como internacional.

Negociaciones: toda organizacion debe “negociar’ distintos temas en el
desarrollo de sus actividades. Estas negociaciones se refieren tanto a temas
externos a la empresa (clientes, proveedores, bancos, sindicatos, etc.) como
internos (personal de la empresa, socios 0 accionistas, etc.) Un director
profesional con amplia experiencia en la solucién de diversos conflictos estara
en inmejorable situacién para llevar adelante estas negociaciones, preservando

en muchos casos a los maximos responsables de la empresa.

Independencia: el director profesional no tiene compromisos anteriores con
los miembros de la organizacién y por lo tanto actuara con total independencia
aplicando su criterio sin dejarse influenciar por temas ajenos a la materia sobre

la cual opina.

Costo: un director profesional no actia en relacion de dependencia, actla
simultdneamente en mas de una empresa, lo cual ademas de seguir
enrigueciendo su experiencia, le permite obtener su ingreso de varias fuentes.
Es decir que se aprovecha la totalidad de sus conocimientos con una
remuneracion sensiblemente inferior a la de cualquier gerente que actla en
linea y normalmente sin afrontar las cargas sociales que gravan al personal en

relacion de dependencia.

Vision Externa: el director profesional, pese a estar imbuido de la
problematica de la empresa, analiza los problemas con una Optica distinta a la
de cualquier gerente que generalmente ya estd saturado con la rutina diaria y

le es dificil afrontar situaciones que escapan a esta rutina.
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Autoridad: es esencial, para garantizar una tarea eficiente, que al director
profesional le sea delegada la autoridad necesaria para poder obtener la
informacion interna imprescindible para llevar a cabo su tarea. Este punto es
igualmente importante frente a terceros ante los cuales el director actie en

representacion de la empresa.

Formalidades: si bien es habitual, y de ahi proviene su denominacion, que el
director profesional forme parte del Directorio de la empresa, a veces existen
razones, ya sean politicas, de oportunidad o aun por voluntad de los
accionistas, que desaconsejen el nombramiento en el Directorio. El director
profesional puede actuar igualmente como tal sin cumplir la formalidad de un
nombramiento por la Asamblea de Accionistas, siempre y cuando sus
funciones y atribuciones sean claramente explicitadas a los miembros de la

organizacion.

Exposicion internacional e idiomas: En muchos casos estos profesionales
tienen una amplia experiencia internacional y profundo conocimiento de sus
“usos y costumbres”. Generalmente son imprescindibles cuando una empresa
se relaciona con el exterior (tecnologia, licencias, importacion, exportacion,

etc.)
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2.2.2 Director Accionista.

Un accionista es aquella persona natural o juridica que es propietaria
de acciones de los distintos tipos de sociedades andénimas o comanditarias que

pueden existir en el marco juridico de cada pais.

El accionista es un socio capitalista que participa de la gestion de la
sociedad en la misma medida en que aporta capital a la misma. Por lo tanto,

dentro de la sociedad tiene mas votos quien mas acciones posee.

Tratdndose de una sociedad andnima, puede existir un gran numero de
accionistas que no participan necesariamente en la gestioén de la empresa, y cuyo
interés es Unicamente recibir una retribucién en dividendo a cambio de su
inversion. Sin embargo, dichos accionistas si estan interesados en conocer su
desarrollo. En este caso es la informacidn contable la que les permite lograr dichos

propdsitos

2.3 Legislacion en Chile acerca de la mujer en el trabajo.

La legislacion laboral cobra gran importancia partir de los afios 80.
Comienza a surgir primero en Europa, a razén de las altas tasas de desempleo
observadas en gran parte de los paises europeos respecto de los Estados Unidos,
y por la preocupacion asociada a su normativa laboral mas rigida o proteccionista.
El interés en el tema se extiende luego a otras regiones, desarrollandose diversos
estudios comparativos sobre legislacion laboral y su potencial efecto sobre el
funcionamiento del mercado laboral (Horton, 1997). En América Latina, el interés
por un mejor funcionamiento de los mercados laborales se vincula inicialmente a
los costos sociales de la crisis macroeconomica de los afios ochenta, y luego a su
creciente integracibn a los mercados internacionales y los efectos de la

competencia en actividades tradicionales e intensivas en mano de obra; ello se
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traduce en intentos de reformas a las normativas laborales en muchos paises de

la region.

Chile no estuvo ajeno a estos desafios: su insercibn en los mercados
internacionales requiri6 un mercado laboral con capacidad de adaptacién, que
pueda reducir los efectos de los ciclos econdmicos sobre los trabajadores y que

favorezca el crecimiento de la productividad.

2.3.1 Historia de la legislacién laboral chilena

En Inglaterra ya en 1899, luego de una importante paralizacion portuaria, se
reconocen por primera vez grupos de trabajadores como agrupaciones validas de
representaciéon. En Francia ya en 1848 las organizaciones sindicales toman
presencia en el ambito laboral. En Alemania encontramos estas organizaciones a
partir de la 12 Guerra Mundial y hasta que son intervenidas por el partido Nacional
Socialista donde se desvirtuaron como tal. En América, USA, se reconocen los
sindicatos después de una matanza en Chicago el dia 1° de Mayo de 1886.

En general en el mundo en el siglo 19 de una u otra manera se organizan
los trabajadores con diversos nombres a fin de ser representados ante los

propietarios de la empresa.

En Chile encontramos sus origenes en el periodo de las salitreras sin estar
reconocidas legalmente, sino que se reconocen soélo a partir del Coédigo del
Trabajo del afio 1931 (Thayer, Wiliams. 2007). La idea inicial de estas
organizaciones era de ambito gremial, pero con el pasar de los afios se pierde
este objetivo politizandose. Lo anterior se observa a partir de que por regla general
guienes asumian cargos directivos en las organizaciones sindicales,
paralelamente tenian similares cargos en los partidos politicos de la época lo que

distorsiono el objetivo para lo cual fueron creadas.
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La legislacion laboral ha experimentado importantes cambios en las ultimas
décadas, pudiendo distinguirse cuatro periodos. El primero termina en 1973 y se
caracteriza por una legislacion laboral proteccionista con numerosas normas
especiales. El segundo periodo va desde 1973 a 1978, y corresponde a una
normativa restrictiva o anuladora de muchos derechos, entre cuyos rasgos
centrales figuran la suspension y prohibicion de la negociacion colectiva y de la
actividad sindical; la facilitacion de facto del despido, y la introduccion de reajustes
de remuneraciones obligatorios para los sectores publico y privado, con indizacion
parcial o total respecto de la inflacién pasada. Durante el tercer periodo (1979-89),
se desregula el mercado laboral y se disminuye el poder sindical, tendencia que es
profundizada con la desindizacion de salarios en 1982. Finalmente, en el cuarto
periodo -que comienza en 1990- se reforma la legislacion laboral para aminorar el

desequilibrio negociador de los trabajadores.

La Constitucién Politica de la Republica consagra a la familia como el
"ndcleo fundamental de la sociedad”, y a ella el legislador, en sus diversas
corrientes de manifestacion juridica, otorga una serie de derechos, resguardos y

protecciones.

El Derecho Laboral, arménico con el sistema legal, contiene un conjunto de
normas cuyo bien juridico tutelado es la familia. Una de las manifestaciones mas
claras respecto a la preocupacion por la proteccion de la familia la encontramos en
el Libro Il del Cédigo del Trabajo® ("De la proteccion de los trabajadores”), en su

Titulo II: "De la proteccion de la maternidad".

El hecho biolégico del embarazo da lugar a la vida de un nuevo ser. Por
tanto se establece la proteccién desde el inicio de su concepcién. Siendo la madre
la titular de las especiales protecciones establecidas en las normas laborales:
fuero, descansos pre y post-natal, subsidios, sala cuna, derecho a alimentar a su

hijo y a cuidarlo cuando esté enfermo. La maternidad asi entendida, implica un

2<http://www.dt.gob.cl/1601/w3-article-59925.html#top> [en linea][consulta: 29 de junio de 2011]
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compromiso y responsabilidad social, por tanto la legislacién debe garantizar el
desarrollo del embarazo de la mujer, haciendo prohibicién de trabajos pesados y
otorgando un descanso previo al parto y otro posterior. Ya de vuelta al trabajo los
derechos de sala cuna, alimentacién y cuidado del hijo menor de un afio son

irrenunciables.

Sobre las leyes que establecen una legislacion especifica referentes a las
mujeres en el ambito laboral se abordaran en el punto 2.3.1.2) Leyes vinculadas a

la mujer.

2.3.1.1 Regulacion del Trabajo

En Chile, es el Cédigo del Trabajo (ley 19250%%) la cual norma y ordena las
relaciones laborales. En su Art. 1 establece que “Las relaciones laborales entre los
empleadores y los trabajadores se regularan por este Codigo y por sus leyes

complementarias.”

Dentro de los articulos mas representativos del codigo, destacan el Art. 2, el
cual pronuncia que, “Recondcese la funcion social que cumple el trabajo y la
libertad de las personas para contratar y dedicar su esfuerzo a la labor licita que

elijan’.

Segun Francisco Walcker (2007), el cédigo del trabajo es el conjunto de
teorias, normas y leyes encaminadas a mejorar las condiciones econdmicas y
sociales de los trabajadores de toda indole y que reglan las relaciones

contractuales entre patrones y asalariados.

2! Ley 19250. Chile. Cédigo del Trabajo. Santiago, Chile.1994
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El actual Codigo del Trabajo es un texto refundido, coordinado y
sistematizado que incorpora la Reforma Laboral de 2002. Incorpora la Ley N°
20.022 que crea Juzgados Laborales y Juzgados de Cobranza Laboral, ademas,
la Ley N° 20.047 que establece permiso paternal en caso de nacimiento de un hijo,

publicada en el Diario Oficial el 2 de Septiembre de 2005.

2.3.1.2 Leyes vinculadas a la mujer.

En nuestro pais existe una gran gama de leyes que favorecen e incentivan
la participacion de la mujer en el mercado laboral. Todas estas leyes buscan una
mayor insercion y participacion mas activa de las mujeres. Las leyes que se

enfocan en la mujer son:

a) Ley N° 20.005, tipifica y sanciona el acoso sexual. Esta ley fue promulgada
el 8 de Marzo de 2005 y publicada el 18 de Marzo de 2005.

La ley establece que las relaciones laborales deberan siempre fundarse en
un trato compatible con la dignidad de la persona. Es contrario a ella, entre otras
conductas, el acoso sexual, entendiéndose por tal el que una persona realice en
forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no
consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion

laboral o sus oportunidades en el empleo.

El hostigamiento o acoso sexual ha sido abordado en el ambito de los
derechos humanos como una de las manifestaciones de la violencia contra las
mujeres que vulnera multiples derechos fundamentales. El hostigamiento u acoso
sexual es, un fenbmeno reciente en términos historicos (Toledo., 2006), asociado
a la reproduccion de la discriminacién de las mujeres en los nuevos espacios en
gue éstas comienzan a desenvolverse, tales como el trabajo, la educacion y la
politica. ElI hostigamiento sexual siempre ha constituido una forma de excluir

veladamente a las mujeres de los espacios publicos, haciendo primar su rol sexual
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y reforzando su adscripcion al espacio doméstico, en contraposicion a un espacio

publico amenazante?.

b) Ley N° 20.348 Ley de Igualdad de Remuneraciones, que busca resguardar
la igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres que desempefan

una misma funcién.

El principio de igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres goza
de una larga historia de reconocimiento juridico a nivel supranacional. Este
principio fue reconocido por primera vez en un tratado internacional, en la parte

octava del Tratado de Paz de Versalles, de fecha 28 de junio de 1919.

El 19 de junio de 2009 fue publicada en el Diario Oficial la Ley N° 20.348
Zque incorpora al Cédigo del Trabajo el principio de igualdad de remuneraciones
entre hombres y mujeres que ejecuten las mismas labores. La ley incorpora el

articulo 62 bis al Codigo del Trabajo que dispone:

‘El empleador deberd dar cumplimiento al principio de igualdad de
remuneraciones entre hombres y mujeres que presten un mismo trabajo, no
siendo consideradas arbitrarias las diferencias objetivas en las remuneraciones
gue se funden, entre otras razones, en las capacidades, calificaciones, idoneidad,

responsabilidad o productividad’.

De esta manera, las diferencias de remuneracion solo podran deberse a
aspectos objetivos, como los que indica la ley, esos aspectos son la capacidad,
calificaciones, idoneidad, responsabilidad y productividad. De lo contrario, seran

consideradas arbitrarias y reclamables.

*2<http://www.cdh.uchile.cl/anuario2/nac5.pdf> [en linea] [consulta 29 de junio de 2011]
23<http://www.IeychiIe.cI/Navegar?idLey=20348> [en linea][consulta: 29 de junio de 2011]
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c) Ley N° 19.728, Seguro de Desempleo, promulgada el 30 de Abril de 2001.

Si bien esta ley involucra ambos géneros, se menciona dado que otorga
una garantia a la fuerza laboral. El seguro de cesantia es un instrumento de
proteccién social destinado a proteger a las personas que quedan cesantes ya sea
por causas voluntarias o involuntarias. Creado mediante la Ley N° 19.728%,

vigente desde el 1 de octubre de 2002.

Es obligatorio para los trabajadores dependientes mayores de 18 afios y
regidos por el Codigo del Trabajo que inician una relacion laboral con fecha igual o
posterior al 2 de octubre de 2002. La incorporacion es voluntaria para aquellos que
firmaron un contrato de trabajo antes de esa fecha.

Quedan excluidos del seguro los siguientes casos:

e Trabajadores de casa particular.

e Trabajadores sujetos a contrato de aprendizaje.

e Trabajadores menores de 18 afios de edad.

e Trabajadores que tengan la calidad de pensionados, con excepcion de los
pensionados por invalidez parcial.

e Trabajadores independientes.

e Trabajadores regidos por cualquier otra norma que no sea el Cddigo del

Trabajo.

El seguro de cesantia no solo tiene beneficios en dinero, sino también en
salud, asignacion familiar y apoyo a la reinsercion laboral a través del

funcionamiento de una Bolsa Nacional de Empleo y becas de capacitacion.

Adicionalmente, el seguro entrega beneficios al trabajador cuando se
pensiona, quien puede retirar el total de los recursos acumulados en su cuenta

individual en forma libre de impuestos. En caso de fallecimiento del afiliado, sus

ZA<http://www.leychile.cl/Navegar?idNorma=184979> [en linea][consulta: 29 de junio de 2011]
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beneficiarios o herederos pueden retirar el saldo acumulado, con las mismas

ventajas tributarias.

d) Ley N° 20.166, que ampli6 el derecho de las madres trabajadoras a
amamantar a sus hijos e hijas menores de dos afios, exista 0 no sala cuna
en la empresa en la cual laboran. La ley otorga flexibilidad para el ejercicio
de este derecho, en acuerdo con el empleador, y establece que la hora
diaria de alimentacion a estos nifios debe entenderse como trabajada y, en

consecuencia, debe ser remunerada.

Las madres tendran derecho a disponer, para dar alimento a sus hijos, ya
sea en la sala cuna, su hogar u otro lugar escogido por éstas para tal efecto, de
dos porciones de tiempo que en conjunto no excedan de una hora al dia, las que
se consideraran como trabajadas efectivamente para los efectos del pago de
sueldo, cualquiera que sea el sistema de remuneracion. El derecho a usar de éste
tiempo con el objeto indicado, no podra ser renunciado en forma alguna y le ser4,
aplicable a toda trabajadora que se encuentre en la situacion antes descrita, aun

cuando ésta no goce del beneficio de la sala cuna®.

e) Ley N° 20.172 que regul6 el derecho de la madre a percibir directamente
las asignaciones familiares e incorpor6 nuevos causantes de dicho
beneficio. El propdsito central de la ley es permitir a la madre administrar
directamente esta asignacion, enteramente de cargo fiscal, en beneficio

directo de sus hijos.

Establece que los beneficiarios de la Asignaciéon Familiar pueden, a través
de la madre, cobrar directamente del empleador del marido el beneficio, en tanto
ella asi lo requiera aun sin el consentimiento del trabajador. Las razones de esta
propuesta radica en el hecho de que el trabajador que percibe los montos de este

beneficio no siempre los hace llegar en forma de mantencion a su familia, sea por

B<http://www.ben.cl/histley/Ifs/hd]-20166/HL20166.pdf> [en linea][consulta: 29 de junio de 2011]
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dilapidacion o negligencia, por lo que a lo menos estos montos, que
sustancialmente no son cuantiosos, al Estado le interesa que lleguen a sus
destinos. En segundo lugar, el proyecto preceptia que se extienda el beneficio a
menores en situacidon de riesgo y bajo régimen de proteccion social. Las medidas
propuestas® no hacen otra cosa que reconocer una realidad que resulta
mayoritaria en nuestra sociedad, como es que la madre asume el cuidado
personal de sus hijos e hijas menores de edad, y que, si bien hoy puede solicitar el
pago directo de las asignaciones familiares por sus hijos menores, dicho derecho,
a juicio del Gobierno, requiere de un mayor grado de reconocimiento normativo

gue garantice el ejercicio de esa facultad.

f) Ley N° 19.824%, la cual obliga instalar salas cunas en establecimientos

industriales y de servicios, publicadas el 30 de septiembre de 2002.

Para tener derecho a sala cuna, la empresa debe ocupar 19 o0 mas
trabajadoras de cualquier edad o estado civil. Ademas, el Cédigo dispone que
igual obligacién que corresponderd a los centros o complejos comerciales
administrados bajo una misma razon social o personalidad juridica, cuyos
establecimientos ocupen entre todos, veinte 0 mas trabajadoras. El mayor gasto
gue signifique la sala cuna se entendera comun y deberan concurrir a él todos los
establecimientos en la misma proporcion de los demas gastos de ese carcter.
Con este precepto se incluye a los grandes centros comerciales que funcionan
todos los dias de la semana y donde cada local suele tener menos mujeres
contratadas de las 19 que exige el Codigo para que nazca la obligacion de tener o
pagar una sala cuna a los hijos menores de dos afos. Por ello y para efectos de
aplicar la norma, se contabilizan las trabajadoras de todos los locales, a fin de

ampliar este derecho a sala cuna.

L<http://www.bcn.cl/histley/Ifs/hdl-20172/HL20172.pdf> [en linea][consulta: 29 de junio de 2011]
Z<http://www.leychile.cl/Navegar?idNorma=202982> [en linea][consulta: 29 de junio de 2011]

41



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

g) Ley N° 19.739, la cual evita discriminacion por edad y estado civil en la

postulaciéon a empleos. Publicada el 6 de julio de 2001.

La ley prohibe la discriminacion laboral por edad, sexo y estado civil en la
postulacién a empleos o en la mantencién en puestos de trabajo, factores que se
agregan a los ya establecidos en el Cédigo del Trabajo®® referidos a que la
contratacion no se podra condicionar a causa de la raza, color, sindicalizacion,

religién, opinidn politica, nacionalidad u origen social del postulante.
g) Ley 19.299% de subsidio maternal.

La ley protege la maternidad reconociendo una serie de derechos a la mujer
gque se encuentra en estado de embarazo por un tiempo determinado, ya sea
durante dicho estado o bien después del nacimiento de un hijo o hija, En algunos
casos, la ley también concede derechos por maternidad al hombre (Ley N°
19.250). La proteccion a la maternidad se encuentra regulada en el Titulo II, Libro
1, del Cédigo del Trabajo®, de la Proteccién a los Trabajadores.

Ademas, ley 19.591% de fuero maternal, incorporé un conjunto de nuevos
derechos para la mujer trabajadora. Esta ley constituyo un nuevo avance en el
logro de igualdad de condiciones para que la mujer acceda al mundo del trabajo y
sean reconocidos en plenitud su dignidad y derechos. El fuero maternal, que
protege a la mujer trabajadora dependiente desde que se inicia su embarazo y
hasta un afio después de expirado el descanso postnatal, es un derecho
fundamental sobre el que se sostiene las demas protecciones. Este fuero impide
gue se ponga término al contrato individual de trabajo durante este periodo,

excepto por causales determinadas y contando con autorizacion judicial.

Z<http://www.leychile.cl/Navegar?idNorma=187346> [en linea][consulta: 28 de junio de 2011]
2<http://www.abogadoslaborales.cl/fuero-maternal/ley-de-subsidios-maternales/>[en linea][consulta: 28 de
junio de 2011]

O<http://www.dt.gob.cl/legislacion/1611/articles-59096_recurso_1.pdf> [en linea][consulta: 29 de junio de
2011]

$l<http://www.dt.gob.cl/legislacion/1611/w3-printer-84820.html> [en linea][consulta: 29 de junio de 2011]
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2.3.2 Organismos del Estado en materia de trabajo

Se pueden distinguir cuatro grupos de organismos en el ambito de la

regulacién socio- laboral chilena, a saber:

a) Organismos administrativos: Corresponde al ambito del disefio y
ejecucion de la politica social del trabajo. Aqui se encuentran:
e Ministerio del Trabajo y Previsién Social

e Direccién del Trabajo (y sus Inspecciones del Trabajo).

b) Organismos de derecho: Corresponde al ambito de la aplicacion de
justicia en materia laboral. Aqui se encuentran:
e Tribunales del Trabajo.

e Mediadores y arbitros en conflictos colectivos de trabajo.

C) Organismos técnicos: Corresponde al ambito de la fiscalizacion y
dictacion de normas técnicas en materia laboral. Aqui se encuentran:
e Superintendencia de Seguridad Social.

e Contraloria General de la Republica.

d) Organismos de seguridad social: Corresponde al &mbito de planificacién
y administracion de la seguridad social en materia de prevision y salud. Aqui se
encuentran:

e Superintendencia de Seguridad Social.

e Superintendencia de Administradoras de Fondos de Pensiones (AFP).

e Superintendencia de Instituciones de Salud Previsional (ISAPRES).

e Instituto de Prevision Social (IPS).
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2.4 LEGISLACION LABORAL EUROPEA SOBRE LA INSERCION
LABORAL DE LA MUJER.

La legislacién laboral presenta variaciones y diferencias respecto a las
sociedades y culturas. Es aqui donde la legislacion laboral que rige en Europa
sirve para comparar las leyes existentes en nuestro pais mencionadas

anteriormente.

2.4.1. Legislacién en la Unién Europea

a) Definicion

La legislacion laboral (o Derecho del Trabajo) es un conjunto de normativas
gue establecen los derechos y obligaciones de los trabajadores y los empresarios

en el lugar de trabajo.

En el &mbito europeo, la legislacion laboral abarca dos grandes campos:
= Las condiciones de trabajo, incluidos los horarios, el trabajo a tiempo
parcial, el trabajo de duraciéon determinada y el desplazamiento de
trabajadores
= La informacion y consulta de los trabajadores, en particular, en caso de

despido colectivo y traspaso de empresas.

b) Funcionamiento Legislacion

Desde hace 50 afios, la Comunidad Europea viene impulsando un alto nivel
de empleo y proteccién social, mejores condiciones de vida y de trabajo y la

cohesién econOmica y social.

El papel de la Comunidad Europea (CE) consiste en apoyar y

complementar las actividades de los Estados miembros en materia de politica
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social. La Comunidad Europea adopta normativas que establecen los requisitos
minimos aplicables en toda la Union Europea (UE) sobre condiciones de trabajo y
empleo y sobre informacion y consulta de los trabajadores. Los Estados miembros
transponen el Derecho comunitario a sus ordenamientos juridicos nacionales y
ponen en vigor las normas correspondientes, lo que garantiza un grado similar de
proteccion de derechos y obligaciones en toda la UE. Las autoridades nacionales,
incluidas las judiciales, son responsables de la buena aplicacion de las medidas
nacionales de transposicion. La Comision ejerce una funcion de control y
supervision sistematica de la correcta aplicacion del Derecho europeo.

El Tribunal de Justicia Europeo desempefia un importante papel de resoluciéon de
contenciosos y orientacion juridica para los interrogantes que los tribunales

nacionales formulan sobre interpretacion de la normativa.

c) Resultados de la legislacion

La adopcion de una legislacion que establece requisitos minimos ha
permitido mejorar las condiciones de trabajo y afianzado los derechos de los
trabajadores. Por ello puede contarse entre los principales logros de la Unién
Europea en materia de politica social. En principio, la legislacion laboral europea
pretendia garantizar que la creacion del mercado Unico no trajera consigo la

degradacion de las condiciones de trabajo o el falseamiento de la competencia.

Hoy en dia, la legislacion laboral tiene el papel fundamental de garantizar
que el alto nivel de empleo y el crecimiento econdmico sostenido vayan
acompafiados de una continua mejora de las condiciones de vida y de trabajo en

toda la Unién Europea.

d) Discriminacion en el trabajo e igualdad de trato entre hombres y mujeres

Recibir un trato justo es un derecho basico en la Union Europea. Es ilegal

discriminar a una persona por motivos de sexo, edad, discapacidad, origen étnico
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o racial, religidn, creencias u orientacién sexual. Las leyes para los derechos de
igualdad entre hombres y mujeres han existido desde el nacimiento de la
Comunidad Europea.

Desde 1970 se han adoptado un total de 13 documentos legislativos que
pretenden garantizar que hombres y mujeres obtengan un trato justo e igualitario

en el trabajo.

Estas leyes cubren distintas areas, entre las que se incluye el trato
igualitario al solicitar un puesto de trabajo, el trato igualitario en el lugar de trabajo,
la proteccion de las empleadas embarazadas y en periodo de lactancia, y los
derechos a disfrutar de la baja por maternidad o paternidad. Millones de mujeres y
hombres en toda Europa disfrutan de estos derechos a diario; pero pocos saben

gue la artifice de estas leyes es la Union Europea.

e) Formas de discriminacion laboral

Las leyes para los derechos igualitarios entre hombres y mujeres se
sumaron a la nueva legislacion de la UE en el afio 2000, que prohibe la
discriminacion en otros ambitos. De acuerdo con estas nuevas leyes es ilegal
discriminar a alguien por su:

= Origen racial y étnico
= Religion y creencia

= Discapacidad

= Orientacion sexual

= Edad

Estos cinco ambitos de discriminacion, junto con la discriminacion de sexo,
se incluyen en el Tratado de Amsterdam de la Unién Europea como areas en las
gue puede actuar la UE para evitar la discriminacion. Pueden producirse

conductas discriminatorias por otros motivos, como por el hecho de que una
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persona esté o no casada, por su nivel de ingresos o por el lugar donde resida. La
discriminacion también puede producirse por un cumulo de razones, por ejemplo,
por la edad y el sexo de una persona (por ejemplo, una mujer mayor puede ser
especialmente vulnerable a un trato injusto en el mercado laboral).

Las leyes para proteger a las personas contra la discriminacibn como
consecuencia de su origen racial y étnico (por ejemplo, porque sea negra o gitana)
abarcan no solo al empleo, sino también a otras areas de la vida diaria en las que
se puede producir un trato injusto, por ejemplo, en los centros educativos, en el
hogar, en la asistencia sanitaria o al intentar acceder a bienes o servicios, por

ejemplo, un trato injusto en tiendas, restaurantes, hoteles, etc.

Todos los paises de la UE estan obligados a incorporar estas normas para
la igualdad en su legislacion. Asimismo, los paises que se incorporen a la Unidn

Europea deberan cumplir estas normas.

La legislacion que regula el trato igualitario en la Unién Europea establece
los niveles minimos que se aplican a todo ser vivo que trabaje en la Union
Europea. Los paises pueden dar un paso mas y adoptar medidas legales alin mas

estrictas.

2.4.2. Legislacion Vigente: Tratado de Amsterdam

El Tratado de Amsterdam fue aprobado por el Consejo Europeo de
Amsterdam (16 y 17 de junio de 1997) y firmado el 2 de octubre de 1997 por los
ministros de Asuntos Exteriores de los quince paises miembros de la Unién
Europea. Entré en vigor el 1 de mayo de 1999 tras haber sido ratificado por todos

los Estados miembros, segun sus propias normar constitucionales.

Como documento juridico, el Tratado de Amsterdam tiene como objetivo
modificar ciertas disposiciones del Tratado de la Unidn Europea, de los tratados

constitutivos de las Comunidades Europeas (Paris y Roma) y de algunos actos
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relacionados con los mismos. No sustituye a los tratados anteriores, sino que se
les aflade. El Tratado de Amsterdam ha supuesto un avance en el camino hacia la

unidad europea.

El Tratado afirma que la Uniébn Europea se basa en los principios de
libertad, democracia, respeto de los derechos humanosy de las libertades
fundamentales y del Estado de Derecho. Estos principios son comunes a todos los
estados miembros. En este sentido, en 1998, el Consejo Europeo reunido en
Colonia, acordd6 que la UE redactara y apruebe una Carta de Derechos
Fundamentales. Esta carta vino a comunitarizar los principios generales
expresados en el Convenio Europeo de Derechos Humanos (CEDH), aprobado en
1950 en el marco del Consejo de Europa.

El articulo 6.2. del tratado afirma lo siguiente®:

"La Union respetara los derechos fundamentales tal y como se garantizan en el
Convenio Europeo de los Derechos Humanos y de las Libertades Fundamentales
firmado en Roma el 4 de noviembre de 1950, y tal como resultan de las tradiciones
constitucionales comunes a los Estados miembros como principios generales del

Derecho comunitario".

Los estados miembros estdn comprometidos a respetar los derechos
sociales recogidos en la Carta Comunitaria de Derechos Sociales, aprobada en
1989, conocida normalmente como Carta Social. La Unién Europea puede actuar
en los ambitos de salud y seguridad de los trabajadores, las condiciones de
trabajo, la integracion de las personas excluidas en el mercado laboral o en la

igualdad de trato entre hombres y mujeres.

Se establece el principio de no discriminacibny deigualdad de

oportunidades como una de las directrices basicas de la politica de la Unién

%2«<Sintesis de la legislacion de la UE”. [en linea]
<http://europa.eu/legislation_summaries/institutional_affairs/treaties/amsterdam_treaty/a10000_es.htm>
[consulta: 25 de octubre 2010].
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Europea. El Consejo esta comprometido a adoptar todo tipo de medidas contra la
discriminacion por motivos de sexo, de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual. También se refuerzo el
fomento de laigualdad entre hombres y mujeres. Ademas de desarrollar el
concepto de ciudadania europea, el Tratado recoge diversas medidas que tratan
de poner al ciudadano comun en el centro de las preocupaciones de la Union
Europea:

e Se introducen medidas que fomentan la intervencién comunitaria en la
lucha contra el desempleo, el respeto del medio ambiente y la proteccion de
los consumidores.

e Se garantiza el derecho de todos los ciudadanos a acceder a los
documentos de las instituciones de la UE y a comunicarse con ella en
cualquiera de las doce lenguas oficiales de la Union (espafiol, portugués,
francés, italiano, inglés, irlandés o gaélico, neerlandés, aleméan, danés,

sueco, finlandés y griego).

2.4.3. Igualdad entre mujeres y hombres.

Para la Unién Europea, la participacion de las mujeres en el mercado
laboral es considerada como un elemento fundamental del crecimiento sostenible
de la Union Europea (UE). Las mujeres son, sin embargo, victimas de
discriminaciones, obstaculos profesionales y se ven al mismo tiempo mas

expuestas que los hombres a las fluctuaciones de la coyuntura econémica.

El sexto informe de la Comisién Europea*® recogié los principales avances
registrados en 2008 en materia de promocién de la igualdad entre las mujeres y

los hombres. En lo que respecta a los desafios demogréficos y econdmicos

#«Comunicacién de la Comision al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Econémico y Social Europeo
y al Comité de las Regiones - Igualdad entre mujeres y hombres 2009”. [en linea]
<http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:52009DC0077:ES:NOT> [consulta: 25 de
octubre 2010].
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actuales, la participacion de las mujeres contribuye de manera esencial al

crecimiento, al empleo y a la cohesion social de la Unién Europea.

En 2008, latasa de empleo de las mujeres se acercaba a los objetivos
fijados por la Estrategia de Lisboa (un 60% en 2010). No obstante, esta proporcién
varia entre el 36,9% y el 73,2% segun los Estados miembros. Ademas, las
mujeres estan sobre representadas en los trabajos precarios, de duracion
determinada o a tiempo parcial. Estan mas expuestas que los hombres
a situaciones de pobreza. Este es el caso del 32% de las mujeres a cargo de

familias monoparentales y el 21% de las mujeres mayores de 65 afos.

La diferencia media en la tasa de empleo entre hombres y mujeres ha
disminuido del 17,1% en 2000 al 14,2% en 2007. Sin embargo, la distribucién de
las responsabilidades familiares sigue siendo desigual, y la tasa de empleo de las
mujeres que tienen a sus cargos nifios cae en 12,4 puntos, mientras que la de los

hombres que se encuentran en la misma situacion aumenta en 7,3 puntos.

La mayoria de los licenciados universitarios de la UE (el 58,9%) son
mujeres. Sin embargo, su nivel de educacion no resulta representativo de su
situacion en el mercado laboral, ya que existen limitaciones en cuanto a su
desarrollo profesional, su remuneracion y los derechos de pension acumulados. El
porcentaje de mujeres que desempefian funciones de liderazgo es relativamente
bajo. La media europea es del 30%, aunque esta cifra es mas baja en la mayoria

de los Estados miembros.
a) Evolucion legislativa
Desde el 2008, la Comision Europea ha abierto varios procedimientos de

infraccion contra varios Estados miembros, a causa de la transposicion de la

Directiva 2002/73/CE, relativa al acceso al empleo, a la formacién y a la promocion
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profesionales™, la cual busca asegurar la igualdad entre hombres y mujeres en lo
gue se refiere al acceso al empleo, a la formacion y promocién profesionales, y a
las condiciones de trabajo y de la Directiva 2004/113/CE, la cual hace referencia a

la igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios*>.

La Comision estudia la eficacia de la legislacidon existente sobre igualdad de
remuneracion entre mujeres y hombres. Se han adoptado varias disposiciones
para promover la conciliacion entre la vida familiar y la actividad profesional. La
Comisién propone modificar la Directiva 92/85/CEE relativa a la proteccion de las
mujeres embarazadas, sobre todo mediante una prolongacién del permiso de
maternidad minimo hasta 18 semanas. Estas disposiciones deben extenderse, de
forma voluntaria, a los trabajadores autbnomos y a sus conyuges colaboradores.
Los interlocutores sociales han iniciado negociaciones sobre los permisos
parentales y por razones familiares, distintas a los permisos de maternidad, y han
llegado a un acuerdo. La Comisién ha adoptado una propuesta cuyo fin es aplicar
este acuerdo mediante una directiva. Asimismo, la Comisién ha presentado un
informe sobre los sistemas de cuidado de los nifios y las nifias, que aun no se
encuentra suficientemente desarrollado en un gran namero de Estados miembros.
El Consejo de junio de 2008 adoptd conclusiones destinadas a promover la
participacion de las mujeres en la toma de decisiones politicas y a eliminar los
prejuicios sexistas en la sociedad.

b) Orientaciones estratégicas

La contribucion de las politicas de igualdad entre sexos al desarrollo

econdmico, en particular en un contexto de ralentizacién econémica. La evolucién

#«|gualdad de trato en lo relativo al acceso al empleo, a la formacién y a la promocién profesionales”. [en
linea]<http://europa.eu/legislation_summaries/employment_and_social_policy/equality between_men_and_w
omen/c10906_es.htm> [consulta: 25 de octubre 2010].

%<principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres fuera del mercado laboral”. [en
linea]<http://europa.eu/legislation_summaries/employment_and_social_policy/equality between men_and w
omen/c10935_es.htm> [consulta: 25 de octubre 2010].
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hacia una paridad real depende de la supresion de las disparidades y obstaculos
gue limitan el empleo y la evolucion profesional de las mujeres.
El informe hace especial hincapié en la importancia de:
o Conciliar la vida familiar y la actividad profesional, sobre todo mediante la
distribucion de las responsabilidades parentales y el desarrollo de servicios

de cuidado de nifos;

o Enfrentarse a los estereotipos sexistas, mediante acciones de

sensibilizacion y a través del papel de los medios de comunicacion;

e Aumentar por todos los medios la participacion de las mujeres en los
puestos de responsabilidad y su representacibn en los procesos

electorales;

e Informar a la opinién publica y mejorar la comprension de la problematica

de la igualdad entre mujeres y hombres a todos los niveles de la sociedad.

2.4.4. Insercion de la mujer en directorios en Europa y Asia

En las Ultimas dos décadas se ha producido un fuerte aumento de la
participaciéon de la mujer en el mercado de trabajo, dindmica conocida como
feminizacién del aumento de la fuerza laboral (Solis, 2001). En EEUU, Canada y
los paises escandinavos las mujeres constituyen cerca de la mitad de la poblacion
activa con tasas proximas al 70% en la mayoria de los grupos de edad. A pesar de
la recesidbn econdémica y las reformas del mercado laboral incluyendo su
flexibilizaron, en Europa Central y Oriental la participacion de la mujer en el
mercado laboral apenas se ha resentido, asi en Rusia, Ucrania y Estonia, la

participacion de las mujeres en el empleo remunerado ha permanecido estable.
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En Asia, en los paises con economia basada en la exportacion, las mujeres
presentaban tasas de actividad proximas al 80% en algunos casos, y en China
cerca del 70%.

En los paises en desarrollo, la participacion de las mujeres se sitda en torno
al 44%, pero a dicho valor habria que incorporar las mujeres que trabajan en el
sector rural y en actividades informales. Si se tuvieran en cuenta estas dos fuentes
de actividad, los datos se modifican sustancialmente pasando del 13% al 88% en
la India y del 11% al 63% en Bangladesh (Segarra, 2000). En Africa Subsahariana
las mujeres llegan a suponer el 80% en el sector de la produccién agricola,
mientras que Ameérica Latina es la regidon con menor participacion de las mujeres,
en torno al 30%, aunque en algunos paises y grupos de edad se ha igualado a la
de los hombres. Las tasas mas bajas se producen en los paises Arabes
(01T1994)%.

Poco a poco la mujer va ocupando los principales despachos
empresariales, una tendencia que se ha incrementado en un 0,41% desde finales
de 2007. La presencia femenina no se da por igual en todos los campos: mientras
gue la sanidad o la educacion son sectores nacidos para ellas, la construccién o la

metalurgia se les resisten, segun el tltimo informe de Axesor®'.

De los 5 millones de los altos cargos que existen en Espafa, segun el
BORME (Boletin Oficial de Registro Mercantil), 1.015.756 estan ya ocupados por

mujeres, lo que equivale a una representacion femenina del cercana al 20%.

Estas son las conclusiones que se desprenden del ultimo estudio de
Axesor, empresa especializada en el suministro de informacion empresarial por
Internet, que sefala a Madrid como la comunidad que cuenta con el mayor

namero de mujeres en empresas privadas, quienes representan el 22,53% de los

% SEGARRA, Teresa. “Algunas cuestiones sobre la Insercion de la Mujer en el mercado del trabajo europeo”.
Universidad de Valencia. (2000).
37 <http://www.axesor.es/buscadorunificado.asp> [en linea][consulta: 28 de junio de 2011]
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destacados cargos. Catalufia y Asturias siguen muy de cerca los pasos de la

capital, con un 21,51% y 20, 97% respectivamente.

‘Los ultimos datos nos muestran que el crecimiento de la presencia
femenina en la alta direccion esta creciendo muy lentamente en Espafa, pero
mantiene una tendencia positiva y sostenida que probablemente serd mas
evidente en el largo plazo”, afirma José Manuel Marin, director de comunicacién

de Axesor.

Son precisamente las actividades sanitarias, veterinarias y de servicios
sociales los sectores en los que la mujer destaca con una presencia del 31,87%,

es decir, de 74.109 altos puestos, 27.107 son ocupados por mujeres.

También predominan, en segundo lugar, en el mundo educativo con el
30,12%. EIl sector servicios de personal domeéstico (29,13%) junto al sector
industrial (27,67%), son los otros dos sectores en los que ellas suelen ocupar los
puestos de mando.

En donde la mujer parecer estar en peligro de extincion es principalmente
en la construccion, seguida de la metalurgia y la extraccién de crudos y minerales,
ocupaciones en las que las mujeres ocupan apenas una cuarta parte (14,58%,
14,62% y 15,98, respectivamente)®.

Las mujeres ocupan en Espafa el 22% de los cargos directivos en las
empresas, un 3% mas que la media mundial que es del 19%. Estos datos se
encuentran en el estudio International Business Report® elaborado por la

compafia GrantThornton.

*B<http://www.aprendemas.com/Noticias/DetalleNoticia.asp?Noticia=3623> [en linea][consulta: 28 de junio
de 2011]
$<http://www.internationalbusinessreport.com/index.asp> [en linea][consulta: 28 de junio de 2011]
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El informe, que ha analizado a 39 paises de Europa, ha destacado el
aumento de la presencia de las mujeres en cargos directivos en Espafia, ya que si
bien el dato solo se ha incrementado un punto respecto a 2009, es un "avance
considerable" respecto a 2007 y 2004, cuando la presencia femenina se reducia a

un 17% y 14%, respectivamente.

En este sentido, el informe sitla a los paises del sureste asiatico en cabeza
del ranking de presencia femenina en las cupulas empresariales, con una media
del 35%; seguido de Latinoamérica, con un 23%; la Unién Europea, un 20%, y
Estados Unidos, un 15%.

Estos datos desafian la percepcion de que Occidente esté a la cabeza en la
igualdad laboral entre hombres y mujeres. El informe destaca que en Tailandia la
estructura familiar permite a las madres continuar con su carrera profesional,
mientras que en Alemania tener un hijo puede conllevar tener que dejar el trabajo

u optar por una jornada a tiempo parcial.

De acuerdo con el informe de International Business Report*® 2011
de GrantThornton, con un 45% de mujeres en cargos senior de direccion,
Tailandia es lider mundial en porcentaje de mujeres directivas. El promedio
mundial llega al 20% en 2011, en comparacion al 24% de 2009 y sélo un punto
superior al porcentaje de 2004. Los paises del G-7 no llegan a alcanzar la media
mundial, logrando sélo un 16%, mientras que a nivel regional Asia y el Pacifico
(sin Japon) registra las puntuaciones mas altas, con un 27%. Tras Tailandia,
lideran el ranking Georgia (40%), Rusia (36%), Hong Kong (35%), Filipinas (35%)
y China continental (34%). En cambio, el Ultimo puesto corresponde a Japon y a
Emiratos Arabes Unidos, con un 8% de directivas. India les sigue al final de la lista
con un 9%. De Asia Pacifico destacan también Nueva Zelanda (32%), Malasia
(31%), Singapur (30%) y Taiwan (30%).

O<http://www.iberoasia.org/blog/?p=8532> [en linea][Consulta: 29 de junio de 2011]
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CAPITULO lII: DISENO METODOLOGICO

3.1 Definicion y determinacion del tipo de investigacion.

La investigacion es de tipo exploratorio y luego para finalizar el estudio se
utilizé la investigacion de tipo concluyente. A continuacion se procede a explicar la

argumentacion de los motivos que llevaron a tomar la decisién de utilizarlas.

Primeramente se procedio a la exploracion en la base de datos de la SVS
de Chile con el fin de recolectar las sociedades inscritas hasta Agosto de 2010,
posteriormente se analizo cada directorio y alta plana gerencial de las sociedades
inscritas para asi identificar la conformacion tanto de género, como también poder
descubrir la formacion profesional de los integrantes y también su experiencia

profesional.

Etapas v pasos de la investigacion

e FEtapa 1: Recoleccién de Memorias Anuales de la Sociedades Andnimas.

a) Obtencion de la base de datos de las Sociedades Andnimas inscritas en las
Superintendencia de Valores y Seguros. Esto a través de la pagina

http://www.svs.cl.

b) Posteriormente, conocidas las Sociedades Andnimas, se procedido a la

recoleccion de las memorias anuales, correspondientes al periodo 2009.
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Etapa 2: Clasificacibn de los Directorios vy Plana Gerencial de las

Sociedades Andnimas.

Extraccion de la informacioén relevante de las memorias anuales.

Completar base de datos necesaria para la investigacion. Los datos se

agruparon de acuerdo a los campos requeridos en el punto 3.3.

La agrupacién de datos se realiza en planilla Excel.

Etapa 3: Procesamiento de datos

Exportacion de la base de datos al software estadistico SPSS.

Analisis de los campos de investigacion (variables).

Analisis de correlacion entre las variables de estudio.

Generacion de graficos y tablas con los resultados de las variables.

Etapa 4: Conclusiones

Interpretacion de los resultados.

Analisis de la situacién de la insercién de la mujer en los cargos directivos.
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3.2 Determinacion de la unidad de estudio y sus complementos.

La unidad de estudio son los Directorios y plana gerencial de las
Sociedades Anoénimas. Esta informacion se extrajo desde la pagina Web de la

Superintendencia de Valores y Seguros.

La conformacion del universo corresponde a 239 Sociedades Andénimas,
segun la SVS*.

Para esta investigacion, se establecié que el tamafio de muestreo fuese el
total de Sociedades Andnimas, sin embargo, la informacién publica y disponible es
limitada, por lo cual fue necesario establecer cual era la cantidad minima de
Sociedades Ano6nimas a analizar para obtener conclusiones reales vy

argumentadas.

Del listado extraido desde la SVS, se realizO un proceso de muestreo
aleatorio, en el cual se consideré al universo de Sociedades AnGnimas de como
los 239 establecidos por la SVS, luego se realiz6 el muestreo aleatorio simple,

utilizando la féormula:

_ Ezqu'lf
NE* +Z%pg

<http://www.svs.cl/sitio/mercados/otra_inscripciones_sociedades.php>.[en linea][Consulta: 23 de junio
2011]
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Donde

n: Cantidad de Sociedades Anonimas

N: Universo de Sociedades Andénimas (239)
Z: Nivel de confianza aplicada (90%)

p: Prevalecia positiva estimada (0.5)

g: Prevalecia negativa estimada (0.5)

E: Error muestral (10%)

Por lo tanto:

n 52,73

Segun el proceso de muestreo y con un error de 0.1, la cantidad de
Sociedades Anonimas a evaluar para lograr establecer las conclusiones

necesarias es de 53.

Para esta investigacion, el tamafio de muestreo final fue de 157 Sociedades
Andnimas, dado que esta investigacion requiere un analisis global y generalizado
de la insercion laboral femenina en cargos de alta direccidon. Las S.A. sujetas al

estudio se detallan en el anexo N° 1 “Listado Sociedades Anénimas”.
Solamente se incluyeron aquellas empresas que explicitamente exponian

en su memoria la némina de los cargos directivos, por lo que el total de

Sociedades Andnimas incluidas en la investigacion ascendio a un 65,69% del total
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de empresas listadas en los registros de la Superintendencia de Valores y

Seguros.

3.3

Métodos y técnicas para la realizacion del estudio.

Después de haber obtenido la informacion relevante desde las
memorias anuales de las Sociedades Andnimas, se traspaso la informacion
en una planilla Excel. En dicha planilla, se anota los siguientes campos de

informacion.

La planilla Excel utilizada es la siguiente:

Ne Soc. An6nima Nombre Sexo Cargo_/Area Sector Ind. Form.Prof./ T|po
Funcional Act. Director
1 A5 CAPITAL S.A. | JoseUretaCardoen | Masculino Director Fondos_’de '”gef“.e”a Accionista
Inversion Civil
2 AGUAS CHANAR Ana T. Gonzalez Femenino Gerent_e Sanitario Ingenler_la Accionista
Castec Comercial Comercial
AGUAS DEL = . . . Ingenieria _—
3 ALTIPLANO S.A. Juan Cafio Masculino Presidente Sanitario Civil Accionista

Fuente: Elaboracioén Propia. Imagen referencial

Campos de recoleccion de informacién

a) Sociedad Andnima: Se utiliza este campo para diferenciar y

separar cada una de las Sociedades Anbnimas extraidas de la

Superintendencia de Valores y Seguros®.

b) Nombre: Corresponde al nombre de cada miembro del directorio o

de la planta gerencial de las S.A.

c) Sexo: Esta categoria permite diferenciar la dicotomia entre sexo
masculino y femenino. Este campo es de vital importancia porque

representa el eje central de la investigacion.

*2<http://www.svs.cl/sitio/mercados/otra_inscripciones_sociedades.php>.[en linea][Consulta: 23 de junio

2011]
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d) Cargo o Area Funcional: Corresponde al cargo que utiliza la

persona en el directorio de la Sociedad Andénima o al puesto dentro de la

planta gerencial. En este punto también permitié clasificar los datos si

correspondia a Directorio o Area Gerencial. Aca la agrupacion se datos se

realizo bajo los siguientes criterios:

Directorio: Presidente

Vicepresidente

Director

Area Gerencial:

Gerencia General

Administracién y Finanzas

Recursos Humanos

Produccién
Marketing

Comercial

Zonal/Division

Otros Areas

e) Sector Industrial: Corresponde al sector industrial donde se

desempeia

industriales.
Aeropuertos
Casinos
Construccion
Educacionales
Fondos de inversion
Pesquero
Sanitarios

Sociedades Deportivas

la sociedad anénima. Aca se

Alimentos

Centros Comerciales
Editoriales

Energético

Industria Farmaceéutica
Plastico

Servicios Médicos

Telecomunicaciones

identificaron 24 sector

Aseguradora
Concesiones
Financiero
Inmobiliaria
Mineria
Retall

TIC

Transporte
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f) Formacion Profesional o Actividad: Corresponde a la
formacion académica de los miembros de los directorios y plantas
gerenciales, o la actividad que ellos desempeiian. Las formaciones

profesionales se agruparon en las siguientes categorias.

Abogado Contador Auditor Ingeniero Comercial
Ingeniero Civil Ingeniero Civil Industrial Economista

Otras Profesiones (agrupo a Periodistas, Médicos, Psicélogos, etc)

Las actividades fueron agrupadas en la categoria de Empresario y

Agricultor.

g) Tipo Director: Establece si la persona es director profesional o

director accionista dentro de la sociedad anonima.
Estos campos de recoleccion de informacion, pasaron a ser las

variables de estudio Utiles para buscar las correlaciones y conclusiones de

la investigacion.

62



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

3.4 Métodos, técnicas y recursos utilizados para la obtencion de la

informacion.

Para la obtencién de resultados y analisis de las variables de estudio,

se utilizé el software SPSS* (Statistical Packageforthe Social Sciences).

SPSS es un software que proporciona estadisticas potentes, graficos
reveladores y tablas de contingencia. Dentro de sus caracteristicas permite
analisis de frecuencias, descriptivos y estadisticos bivariantes, tales como

medias, bivariante y correlaciones**.

El SPSS permite la recodificacion de las variables y registros segun
las necesidades del usuario. El programa consiste en un modulo base y
modulos anexos que se han ido actualizando constantemente con nuevos

procedimientos estadisticos.
Para la investigacion se utilizé el modulo base del software. Ademas,
para la obtencion e interpretacibn de datos se us6 SPSS 19

para Windows (2010).

Mdédulos utilizados en la investigacion.

e Definicién de variables

Los nombres y las etiquetas de variables aplicadas para el estudio se
proporcionaron desde la informacién extraida desde las memorias anuales
de las Sociedades Andnimas, donde se elaboraron tablas en una planilla

Excel.

#«gpSS™. <http://es.wikipedia.org/wiki/SPSS>. [en linea] [consulta: 23 de junio 2011].
# «Addlink Software Cientifico” .<http://www.addlink.es/productos.asp?pid=158>.[en linea]. [consulta: 24
de junio 2011].
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Analisis Descriptivo

El primer paso en el analisis de datos, una vez introducidos los
mismos, fue realizar un analisis descriptivo de la muestra. Este andlisis nos
permiti6 controlar la presencia de posibles errores en la fase de
introduccién de los datos, es decir, detectamos con él valores fuera de
rango o la presencia de valores perdidos. Este andlisis inicial también nos
proporcion6 una idea de la forma que tienen los datos: su posible
distribucion de probabilidad con sus parametros de centralizacion; media,
mediana y moda; asi como sus parametros de dispersion; varianza,

desviacion tipica, etc.

Andlisis Estadistico

Para todo analisis estadistico se deben tener presentes las
condiciones de aplicacion del mismo. Bajo esta condicion, la asuncién de
normalidad es un comun denominador. La prueba de normalidad aplicada
fue la Kolmogorov — Smirnov (denominada K-S de una muestra). La prueba
de normalidad K-S se repiti6 para cada una de las muestras a comparar.
Esta prueba permite medir el grado de concordancia existente entre la

distribucion de un conjunto de datos (Sanchez Font. E. 1990).

Tablas de Contingencia

Las tablas de contingencia entregaron una descripcion cuantitativa
de las distintas cualidades bivariantes de la muestra, tales como
frecuencias y porcentajes. Las tablas de contingencia permitieron generar
tablas de doble entrada, donde se realizaron una clasificacion de la muestra
de acuerdo a un doble criterio de clasificacion. Dentro de las tablas de
contingencia, el SPSS permitié realizar diversos contrastes acerca de la
distribucion de las frecuencias observadas en dicha tabla. El contraste
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utilizado es el de homogeneidad o independencia que propone que ambos

criterios de clasificacion son independientes (Sanchez Font. E. 1990)

e Correlaciones

El andlisis de correlaciones permitid establecer si existe algin parametro y
tendencia entre las variables de estudio. Correlacion entre dos variables se refiere
al grado de parecido o variacidon conjunta existente entre las mismas (Velasco
Lince, 2000). Dentro de la investigacion se utilizé6 2 tipos de correlaciones, la

correlacion lineal y correlaciones bivariadas.

La correlacion lineal se limita a considerar Unicamente el caso de dos
variables cuantitativas (correlacion simple). La relacién lineal positiva entre dos

variables significa que los valores de las dos variables varian de forma parecida.

Las correlaciones bivariadas permiti6 medir el grado de dependencia
existente entre dos o mas variables mediante la cuantificacion por el denominado

coeficiente de correlacion lineal de Pearson®.

* Este coeficiente de correlacién de Pearson es una medida de asociacién lineal. Es el mas conocido y
utilizado de todos. Por lo que dos variables pueden estar perfectamente relacionadas, pero si la relacién no es
lineal, el coeficiente de correlacion de Pearson no sera un estadistico adecuado para medir su grado de
asociacion.
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CAPITULO IV: ANALISIS DE DIRECTORIOS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS

4.1 Estudio de la relacidon mujeres y hombres en cargos directivos.

El estudio realizado abordo un total de 157 Sociedades Andnimas adscritas
a la Superintendencia de Valores y Seguros de Chile. De estas sociedades, se
obtuvieron 1568 datos a analizar. Cada dato fue registrado y analizado segun las

variables descritas en el capitulo 3, punto 3.3.

4.1.1. Clasificacidn sequn género.

Es andlisis central y eje del estudio es la “Insercion de la mujer en cargos
directivos de las sociedades an6énimas”. Para obtener una vision general y global
de la investigacion, se recurrid al primer analisis de estudio, el cual es sobre la

cantidad de mujeres y hombres en las Sociedades Andnimas analizadas.

Grafico N° 1: Andlisis segun Género en los Altos mandos

de las Sociedades Anénimas

7,6% @ Masculino

O Femenino

92,4%

Fuente: Elaboracion Propia
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Del grafico N° 1, demuestra la relacidbn porcentual de la participacion
femenina y masculina en las Sociedades An6nimas. Claramente se observl una
notoria predominancia del sexo masculino por sobre el femenino, con cifras que en
porcentaje se reparten en un 92,4% para participantes del sexo masculino y un

7.6% de participantes del sexo femenino, de un total de 1568 datos analizados.

El porcentaje de mujeres laborando en los altos mandos de las Sociedades
Andénimas es muy bajo, lo cual deja en evidencia la segregada y escasa
participacion femenina en los altos mandos. En términos numéricos, la presencia

masculina supera la femenina en mas de 12 veces.
En analisis realizado contemplo un total de 157 Sociedades Andnimas.
Dentro de este numero, se realiz6 un desglose de cuantas Sociedades Andonimas

poseen participacion femenina.

Gréfico N° 2: Sociedades Andnimas con Participacion Femenina

o @ Con Participacion
Con Participacion

Femenina
Femenina
52% @ Sin Participacion
Femenina

Sin Participacion
Femenina

48%

Fuente: Elaboracion Propia
Un 52% de las Sociedades Andénimas tiene presencia de mujeres en los
altos mandos. Este porcentaje es atractivo, considerando que la insercién

femenina es solo del 7,6%.
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4.1.2. Clasificacidbn segun posicién en la Sociedad Anénima.

Dentro de los andlisis iniciales, se elaboraron tablas las cuales entregaron
Andlisis Descriptivos de las variables estudiadas. El grafico N° 3 hace referencia a
la posicién dentro de la Sociedad Andénima. El grafico muestra la distribucién de
personas que son parte del Directorio y de la Gerencia en las Sociedades
Andénimas.

Gréafico N° 3: Posiciéon dentro de la Sociedad Andénima

Gerencia
35,27%

@ Directorio

O Gerencia

Directorio
64,73%

Fuente: Elaboracion Propia

El estudio contemplo 1568 datos, de los cuales se clasificaron de manera
dicotomica. Por un lado los que correspondian a las personas miembros del
Directorio, y por otro, a quienes eran parte del area gerencial. Bajo esta
segregacion, se obtuvo que quienes son parte del Directorio corresponden al
64.73%, y quienes conforman parte del area gerencial la cifra es del 35.27%.

De la clasificacidbn segun Posicion en la Sociedad Andénima, se pudo

obtener el detalle de que cargo o area se desempefian cada dato analizado.

Los datos correspondientes a quienes son parte del Directorio se dividen y

distribuyen de la siguiente forma.
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De los 1015 datos clasificados en Directorios, los porcentajes de

distribucion se representan en la siguiente grafica.

Grafico N° 4: Porcentaje Clasificacion de Directorio.

79%

O Presidente
W Vicepresidente
O Director

15%

Fuente: Elaboracion Propia

Las personas que son parte del Area Gerencial se clasificaron y

distribuyeron de la siguiente forma.

Grafico N° 5: Distribucion segin Area Gerencial.

O Gerencia General

19%

26% O Administracion y Finanzas
0O Recursos Humanos

B Producciéon
@ Marketing
O Comercial

0O Zonal/Divisién

15% 0 B
5% B Otros Areas

Fuente: Elaboracion Propia
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Los datos clasificados en Areas Gerenciales se distribuyeron con
porcentajes bastantes dispares. Del total de datos, 553 en Areas Gerenciales, el
26% correspondié a Gerencia General. Esta area representada por la figura y

cargo recaido en el Gerente General.

El nimero de mujeres inmersas en los altos mandos de las Sociedades
Andnimas correspondié a 119 mujeres. De esta cantidad, se desglosa cuantas

mujeres corresponden a participacion en el Directorio o en Area Gerencial.

Grafico N° 6: Porcentaje Participacion

Femenina segun Posicion en la S.A.

Gerencia
45%

Directorio
55%

Fuente: Elaboracion Propia
La presencia femenina se encuentra en un 55% en Directorios y en un 45%

en Areas Gerenciales. Estos valores representan la distribucién femenina en los

altos mandos.
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Las mujeres que participan en un Directorio o Gerencia se distribuyen

segun los criterios de clasificacion. Los resultados obtenidos fueron los siguientes:

La distribucion en los Directorios se rigid bajo 3 categorias. Las cuales
arrojaron que 10 mujeres cumplen el rol de Presidenta del Directorio y 56 son
Directoras. El cargo de Vicepresidente de Directorio no es ocupado por ninguna

mujer.

Gréfico N° 7: Porcentaje de Distribucion de

Mujeres en Directorios.

Presidente
15% Vicepresidente
0%

O Presidente
B Vicepresidente
O Director

Director
85%

Fuente: Elaboracion Propia

El porcentaje de mujeres Presidentas de un Directorio es de un 15%. La
presencia femenina como Vicepresidenta es nula y como Directora el 85%. Estas
cifras corresponden a las 66 mujeres que forman parte de los Directorios de las

Sociedades Anénimas.
La Insercion femenina en Areas Gerenciales se centra mayormente

en Administracion y Finanzas, ademas de Recursos Humanos. Del total de 53

mujeres, solo 6 se desempefian como Gerentes Generales.
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Grafico N° 8: Porcentaje de Distribucion

de Mujeres en Areas Gerenciales
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0% B Zonales
Comercial @ Otras Areas
9,43% RR.HH.
3N;};0T/0 Produccién 15,09%
’ 9,43%

Fuente: Elaboracion Propia

Del total de mujeres que se desempefian en Areas Gerenciales, el 22.64%
se encuentra en el Area de Administracién y Finanzas. Este porcentaje es
significativo, dada la importancia relativa y obligaciones que el area plantea. Solo
el 11.32% de las mujeres posee la responsabilidad en el &rea de Gerencia
General. La mayor parte de los cargos donde se desempefian las mujeres esta
catalogada en “Otras Areas’. Esta agrupacion hace referencia a cargos de tipo

legal, estudios y cargos especificos en Casinos, como Areas de Eventos y Juegos.
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4.1.3. Clasificacidon segun Sector Industrial

Las Sociedades Andnimas analizadas se catalogaron en 24 Sectores
Industriales. EI total de datos segregados por cada Sector Industrial,

contrarrestado segun genero quedo conformado de la siguiente forma:

Tabla N° 1: Sector Industrial segun Género

. Género
Sector Industrial - . Total
Masculino Femenino
1.Aeropuertos 12 1 13
2.Alimentos 31 2 33
3.Aseguradora 12 3 15
4.Casinos 129 10 139
5.Centros Comerciales 37 2 39
6.Concesiones 172 18 190
7.Construccion 68 0 68
8.Editoriales 5 1 6
9.Educacionales 6 1 7
10.Energético 185 14 199
11.Financiero 56 5 61
12.Fondos de inversién 185 17 202
13.Industria Farmacéutica 6 0 6
14.Inmobiliario 45 5 50
15.Mineria 6 1 7
16.Pesquero 44 1 45
17.Plastico 7 1 8
18.Retail 57 6 63
19.Sanitarios 84 5 89
20.Servicios Médicos 14 1 15
21.Sociedades Deportivas 92 3 95
22.Telecomunicaciones 74 10 84
23.TIC 21 1 22
24 . Transporte 101 11 112
TOTAL 1449 119 1568

Fuente: Elaboracion Propia

La tabla demuestra que solo en 2 sectores Industriales, Construccion e
Industria Farmacéutica, no existe Insercion Femenina en los altos mandos de las
Sociedades Andnimas. En los sectores Industriales donde existe mayor presencia

femenina es en las Concesiones, Energético y Fondos de Inversion.
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4.1.4. Clasificacion seqguin Formacion o Actividad

Los datos extraidos desde las memorias anuales, nos entregaron
informacion respecto a la preparacion y formacion de quienes son parte de los
altos mandos de las Sociedades Andnimas. Esta informacion permitié agrupar a
las personas miembros de las Sociedades Andnimas segun criterio de su
formacion profesional o la actividad que desempefian.

Tabla N° 2: Clasificacion de Formacion o Actividad

Actividad

Profesioén

Fuente: Elaboracién Propia

El criterio se segregacion utilizado se basé en la informacién recogida de
las memorias anuales y de la actividad que se manifestaba en ella. Se considero
actividad toda informacion en la cual no se clarificara con preparacién profesional
0 apuntara a un oficio. Sujetos a esta segregacion, se obtuvieron los siguientes

resultados.
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Tabla N° 3: Clasificacion de Actividades

Empresario

Agricultor

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla N° 4: Clasificacion de Profesiones

Abogado 173
Contador Auditor 87
Economista 59
Ingeniero Civil 245
Ingeniero Civil Industrial 192
Ingeniero Comercial 427
Otras Profesiones 302

Fuente: Elaboracion Propia
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La clasificaciéon de Profesiones o Actividades segun género se establece en la

siguiente tabla.

Tabla N° 5: Formacion Profesional o Actividad segun sexo.

Abogado 160 13 173
Contador Auditor 75 12 87
Economista 53 6 59
Ingeniero Civil 233 12 245
Ingeniero Civil Industrial 183 9 192
Ingeniero Comercial 396 31 427
Otras Profesiones 279 23 302
Empresario 68 13 81
Agricultor 2 0 2

Fuente: Elaboracién Propia

La tabla N° 5 muestra la formacion profesional o actividad de los hombres y
mujeres analizados en la investigacion. Se concluye que gran parte posee la
formacion profesional de Ingenieria Comercial e Ingenieria Civil. En la clasificacion
de otras profesiones incluye variados y dispares formaciones profesionales, tales
como Periodismo, Medicina, Bidlogos, Pedagogias, Arquitectura, Psicologia,
Publicidad, Disefio, etc. La clasificaciéon en “Otras Profesiones” corresponde al

19% del total de datos, el 81% restante agrupa las demas profesiones clasificadas.
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La gréfica siguiente muestra los porcentajes de las profesiones vy

actividades que poseen las mujeres de la investigacion

Gréfico N° 9: Porcentaje de Profesiones o Actividades de

las Mujeres de las Sociedades Anonimas.
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19,33% 10,92%  Agricultor O Economista

ngeniero Comercial 0,00%

O ) -
26,05% Ingeniero Civil

Abogado

10,92% B Ingeniero Civil
Industrial

@ Ingeniero Comercial

B Otras Profesiones
Contador Auditor
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En el aspecto profesional, el total de mujeres de los altos mandos de las
Sociedades Anonimas mayormente son Ingenieras Comerciales (26.05%) vy
Abogadas (10.92%). Contadoras Auditoras e Ingenieras Civil poseen el mismos
porcentaje de participacion (10.08%), y en porcentajes mas bajos estan las
Ingenieras Civiles Industriales y Economistas, con un 7.56% Yy 5.04%
respectivamente. El total de mujeres clasificadas en Actividad, son Empresarias, y
representan el 10.92% de mujeres en los altos mandos de las Sociedades

Andnimas.

77



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

4.1.5. Clasificacidon sequn Tipo de Director

Los datos obtenidos se clasificaron segun el Tipo de Director de la
Sociedad Andénima. Esta clasificacion fue dicotdmica, ya que se establecio si fue
Director Accionista o Director Profesional. Bajo esta premisa, se obtuvieron los

siguientes resultados.

Mayoritariamente el tipo de directores corresponde a Accionistas.
Porcentualmente se demuestra en el siguiente grafico.

Grafico N° 10: Tipo de Director en porcentaje

30%

O Accionista

O Profesional

Fuente: Elaboracién Propia

De la base de datos obtenida desde las Sociedades Anonimas, el 70%
corresponde a un tipo de director Accionista, y el 30% restante es Director
Profesional. EIl porcentaje mayoritario de director Accionista manifiesta que la
responsabilidad de grandes decisiones las asumen quienes poseen propiedad de
las Sociedades Anonimas. Los porcentajes demuestran y se enlazan con los

principales problemas que presentan los Gobierno Corporativo®®, los cuales

*®*Wigodski. Teodoro; Zufiiga Franco. “Gobierno Corporativo en Chile”, 2001.
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sefialan que los conflictos se concentran entre el interés de los accionistas
controladores y minoritarios, debido a problemas de agencia, uso de informacion

privilegiada y conductas contrarias a la ética.

La clasificacion del total mujeres de las Sociedades Andnimas segun tipo de

Director arrojo los siguientes resultados.

Grafico N° 11: Clasificacion de Mujeres segun Tipo de Director

O Accionista

O Profesional

67%

Fuente: Elaboracién Propia

La grafica demuestra que 2/3 de las mujeres de los altos mandos son
accionistas. De las 119 mujeres que son parte de los altos mandos de las

Sociedades Andnimas, 39 mujeres son Tipo de Director Profesional (33%).
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4.2 Correlacion entre las variables de estudio

Dentro de la investigacion realizada, se obtuvieron resultados los cuales
permitieron ver el nivel de aproximacion o semejanza entre las variables. Para
esto se obtuvo el grado de correlacion entre las variables. Las conclusiones se

basaron en el analisis del coeficiente de correlacion de Pearson.

a) Correlacion variables Género — Area Funcional

Coeficiente Valor Error tip. asint.? | T aproximada” =i
Aproximada
R de Pearson 0,075 0,029 2,974 ,003°

Fuente: Elaboracion Propia
a. Asumiendo la hipétesis alternativa.

b. Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula.

c. Basada en la aproximacién normal.

El valor de R de Pearson igual a 0,075, lo cual indico que entre estas dos
variables existe una correlacion positiva, es decir, existe una dispersion de puntos
gue para ambas variables van de forma creciente en cuanto la otra igual lo haga
de esa forma. Para este valor del R de Pearson, la distribucién de los puntos

estaria algo dispersa lo que indica que la correlacién estd muy lejos de ser una
correlacion perfecta.

b) Correlacion variables Género — Sector Industrial

Coeficiente Valor Error tip. asint.? | T aproximada” Sig.
Aproximada
R de Pearson 0,004 0,026 0,177 ,859°

Fuente: Elaboracion Propia
a. Asumiendo la hipétesis alternativa.

b. Empleando el error tipico asintético basado en la hipétesis nula.
c. Basada en la aproximacion normal.
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Entre estas variables existe una correlacion positiva débil, lo cual establece

R de
Pearson 0.004 demuestra que practicamente no existe correlacion lineal entre las

gue la distribucion de los datos es distante y poco significativa. El valor

variables.

c) Correlacién variables Género — Formacion Profesional / Actividad

Coeficiente Valor Error tip. asint.? | T aproximada® A Sig.
proximada
R de Pearson 0,008 0,028 0,31 757°

Fuente: Elaboracion Propia
a. Asumiendo la hipétesis alternativa.

b. Empleando el error tipico asint6tico basado en la hipétesis nula.
c. Basada en la aproximacion normal.

Entre estas variables existe una correlacion positiva débil. El valor R de
Pearson 0.008 demuestra que practicamente no existe correlacion lineal entre las
variables. No se establece una tendencia y vinculacion lineal entre el género y la

formacion profesional/Actividad.

d) Correlacién Género - Tipo de Director

Coeficiente Valor Error tip. asint.® [ T aproximada® Si9.
Aproximada
R de Pearson 0,017 0,026 0,677 499°

Fuente: Elaboracion Propia
a. Asumiendo la hip6tesis alternativa.

b. Empleando el error tipico asint6tico basado en la hipétesis nula.
c. Basada en la aproximacion normal.

Entre estas variables existe una correlacion positiva débil. El valor R de
Pearson 0.017 demuestra que practicamente no existe correlaciéon lineal entre las
variables. Dado el R de Pearson, la distribucién de los puntos estaria algo

dispersa. Con esto se concluye que no existe aproximacion a una correlacion
perfecta.
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4.3 Top de mujeres en altos cargos de las Sociedades Andnimas chilenas.

Dentro de la investigacion hubo mujeres que destacaron por su cargo o
posicion que desempefian dentro de las Sociedades Andnimas. Hay mujeres que
sobresalieron al ser Presidentas de Directorios u ocupar un lugar importante en
Sociedades Anonimas reconocidas y exitosas. El ranking de las mujeres Top,
segun su presencia en los mandos altos de las Sociedades Anénimas, fueron

extraidas de las memorias anuales del afio 2009.

Analizando las mujeres que son parte del Directorio y de la Plana Gerencial,
y verificando la Sociedad Andnimas donde se desenvuelven segun el Ranking de
las Compafiias en Ventas segun la revista Capital*’, destacan las siguientes

mujeres.

e Berta Belmar Ruiz

Chilena, de profesion Abogada, pertenece al Directorio de ENAP
REFINERIAS S.A. donde se desempefia como Directora de la Sociedad Andnima.
ENAP durante el afio 2008 obtuvo el 2° lugar entre las compafiias con mayores

ventas segun el ranking de las Top 100.

e Maria del Pilar Estay Fernandez

Chilena, su actividad es de Empresaria y actualmente se desempefia como
Presidenta del Directorio de la empresa VOTORANTIM ANDINA S.A,
perteneciente al sector industrial de la Mineria. VOTORANTIM ANDINA S.A.
durante el afio 2008 estuvo en el 512 lugar de las compafiias Top.

#7«Revista Capital”; Ranking Compaiiias segin Ventas.
<http://www.capital.cl/images/reportajes_entrevistas/252/Las%20mayores%20compa%C3%B1lias%20en%20
ventas.pdf> [en linea][consulta: 28 de agosto 2011]
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Ademas de ellas, también destacaron mujeres que presiden Directorios. En

este selecto grupo de mujeres encontramos a:

1. Cecilia Bitran Caro

Chilena, su actividad es de Empresaria y actualmente se desempefia como
presidenta del directorio de Ila empresa COMUNICACION GLOBAL
MULTICARRIER  S.A., perteneciente al sector industrial de las

telecomunicaciones.

2. Soledad Salgado Sanchez

Chilena, titulada de Periodismo y actualmente se desempefia como
presidenta del directorio de la empresa SMARTEL S.A., perteneciente al sector

industrial de las telecomunicaciones.

3. Adriana Troncoso Lizana

Chilena, su actividad es de Empresaria y actualmente se desempeia como
presidenta del directorio de la empresa TRANS ARAUCARIAS S.A., perteneciente

al sector industrial del Transporte.

4. Ema Ramirez Farias

Chilena, su actividad es de Empresaria y actualmente se desempeia como
presidenta del directorio de la empresa UNION DEL TRANSPORTE S.A,,

perteneciente al sector industrial del Transporte.

5. Maria de Lourdes Velasquez Arratia

Chilena, su Profesion es Abogado y actualmente se desempefia como
presidenta del directorio de la empresa INMOBILIARIA SAN PATRICIO S.A,

perteneciente al sector industrial Inmobiliario.
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6. Emilia Said Dabdoub

Chilena, su actividad es de Empresaria y actualmente se desempefa como
presidenta del directorio de la empresa KASTEL S.A., perteneciente al sector

industrial de Las Inversiones.

7. Sofia Hilbert de la Ossa
Chilena, su Profesion es Ingeniera Comercial y actualmente se desempefia
como presidenta del directorio de la empresa LATIN GAMING CALAMA S.A,,

perteneciente al sector industrial de los Casinos.

8. DaskaRadicDewar

Chilena, su Profesion es Ingeniera Comercial y actualmente se desempefia
como presidenta del directorio de la empresa RIDERCOM S.A., perteneciente al

sector industrial de las Telecomunicaciones.

9. Maritza SaiehBendeck

Chilena, su Profesion es Ingeniera Comercial y actualmente se desempefia
como presidenta del directorio de las empresas CORP GROUP VIDA CHILE S.A.

gue pertenecen al sector financiero.
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Ademas destacan mujeres que se desempefian como Gerentes Generales
0 en cargos de Sociedades Anonimas importantes del pais. Entre estas mujeres

destacan:

1. Cecilia Jara Sepulveda

Chilena, de profesion Ingeniera Comercial. Se desempefia como Gerente
General de BLUE TWO CHILE S.A, perteneciente al sector industrial de las

Telecomunicaciones.

2. Claudia Cecilia Rodriguez Pino

Chilena, de profesion Abogada. Se desempefia como Gerente General de
SOCIEDAD INMOBILIARIA BELLAVISTA S.A. perteneciente al sector industrial

Inmobiliario.

3. Barbara Espinoza

Chilena, de profesiébn Contador Auditor. Se desempefia como Gerente
General de RABOINVESTMENTS CHILE S.A. perteneciente al sector financiero.

4. Maria Emilia Araya Catalan

Chilena, de profesion Ingeniero Civil Industrial, ocupa el cargo de Gerente
Desarrollo  Financiero en CAJA DE COMPENSACION LOS ANDES.

85



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

Conclusiones

En primer lugar para nosotros es un atractivo haber logrado realizar un
estudio de un tema que esta tan de moda en este tiempo, debido a las
modificaciones que ha ido desarrollando nuestra cultura a nivel pais, mas aun si a
tanto estudio que circula sobre la participacion laboral de la mujer podemos
ahondar aun mas y aportar antecedentes sobre la participacion de la mujer en los
altos cargos directivos y gerenciales de las Sociedades Andénimas inscritas en la

Superintendencia de Valores y Seguros de Chile.

Es necesario recalcar que la informacion y temas relacionados referentes a
la Insercion Laboral Femenina en Sociedades Andnimas es escasa, lo cual deja
abierta la chance de realizar nuevas investigaciones sobre el tema. Ademas,
resulta necesario saber la evidencia empirica de cudl es el avance en temas de

igualdad de oportunidades para las mujeres en la sociedad.

La investigacion permitio6 medir y cuantificar cual es la real participacion
femenina en los altos mandos en las Sociedades Anonimas. Obtuvimos datos
relevantes y significativos. La insercion de la mujer en cargos directivos superiores
es muy baja, donde solo el 7,6% de los cargos es ocupados por mujeres. Este
porcentaje es débil, donde la presencia de hombres es 12 veces mayor que el de
mujeres. Este resultado marca una similitud con la encuesta efectuada por el
Centro de Estudios Empresariales de la Mujer. De los 322 directores del IPSA,
indicador que reune a las 40 principales empresas que operan en bolsa, solo 3
son mujeres. Contrarrestando ambos resultados, ambos entregan el bajo

porcentaje de participacion femenina en altos mandos.

Ademas, solo el 52% de las Sociedades Andnimas posee presencia de

alguna mujer en los altos mandos.
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De las mujeres que se desempefian en los cargos de alta direccién,
encontramos que el 64.73% son parte del Directorio de las Sociedades Anonimas,

mientras que el restante 35.27% se encuentran en cargos gerenciales.

De las mujeres que son parte del Directorios, el 15% es Presidenta de este
mismo. El cargo de Vicepresidente no es ocupado por mujeres. El complementario
85% corresponde a mujeres que son Directores. Durante los ultimos afios hubo un
aumento de la presencia de mujeres presidentas de Directorios, ya que el afo

2004 solo un 2% de las mujeres ocupaba este cargo.

Las mujeres en Area Gerencial se desempefian en cargos bien variados,
donde no se presenta una mayor tendencia hacia alguna area funcional. De las
mujeres insertas en el Area Gerencial, el 22.64% se desempefia en el area de
Administracién y Finanzas. Un 15.09% en Recursos Humanos y un 3.77% en
Marketing. Las mujeres que se desempefian como Gerentes Generales alcanza
en 11.32%.

Luego de conclusiones generales se puso hincapié en intentar ramificar
mas el estudio logrando datos de la participacion de mujeres por Sector Industrial
de cada Sociedad Anonima y también identificar la formacion profesional mas
comun en el género, resultando que el Sector Industrial con mayor presencia de
mujeres en cargos gerenciales y directivos resulto ser el sector de los Fondos de

Inversidn junto con el sector Energético y Concesiones.

Por otro lado la formacion mas comun fue la carrera profesional de
Ingenieria Comercial, que debido al tipo de estudio y teniendo como referencia las
areas que se investigaron, no fue una sorpresa encontrarse con esa profesion
como punto alto en las distintas profesion que aparecieron en la investigacion,
dado que los cargos superiores requieren una formacién profesional que se

oriente a temas estratégicos y toma de decisiones.
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Como conclusion podemos decir que a nivel general es muy incipiente aun
la participacion de la mujer en la direccion superior de las empresas, los motivos
de esta situacion podrian ser un fundamento valido para una posterior
investigacién, que complemente este estudio. A priori los principales motivos dicen
referencia con la formacion cultural del pais y con la historia que dice que la mujer
en tiempos pasados solo se debia preocupar de su hogar y sus hijos. Ya en el
siglo XXI las cosas han cambiado, pero ese cambio se vera reflejado en las
generaciones venideras, esto se justifica con el nivel de matricula de mujeres en
universidades, institutos, centros de formacion técnica, etc. Claro esta si que la
diferencia abismal entre hombres y mujeres no obedece a un tema de capacidad
ni de motivacion solo representa la actualidad de cada pais, es por esto que en
paises desarrollados las cifras que se reflejan en la investigacion son disimiles,
ampliamente mas favorables para la participacion de la mujer en cargos directivos

y gerenciales.

La investigacién realizaba nos entrega dos conclusiones que corroboran los
estudios previos existentes. El primero hace mencion a la baja presencia de
mujeres en cargos que involucran mayor responsabilidad y toma de decisiones. En
la mayor parte de las empresas predomina la presencia de hombres en los altos
mandos. Las razones de esto se debe mas que nada a un tema social, donde es
necesario superen barreras que indican las desigualdades entre género siguen

existiendo y no se acorten en el tiempo.

El otro punto a destacar es el leve aumento de la mujer en los cargos. Se
observé que durante los afios hubo una mayor presencia femenina, comparado
con el estudio de Centro de Estudios Empresariales de la Mujer®®. Esto demuestra
gue las capacidades laborales son idénticas para hombres y mujeres, que solo se
debe dar la chance y oportunidad para que las mujeres demuestren sus

habilidades para desempefar altos cargos directivos.

*B<http://diario.elmercurio.cl/2008/07/02/economia_y negocios/el mundo de la_finanzas/noticias/ebc83aee-
4475-4977-b2e4-80728feb2edc.htm>. [en linea][consulta:29 junio 2011]
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ANEXO N° 1: Sociedad AnGnimas analizadas.
Inscripciones en los registros de la SVS Sociedades Andnimas
http://www.svs.cl/sitio/mercados/otra_inscripciones_sociedades.php

1 115 TELECOMUNICACIONES S.A.
2 A5 CAPITAL S.A.

3 ADMINISTRADOR FINANCIERO DE TRANSANTIAGO S.A.

4 ADMINISTRADORA AURUS PRIVATE EQUITY S.A.

5 ADMINISTRADORA DE FONDOS DE PENSIONES MODELO S.A.
6 ADMINISTRADORA MATER S.A.

7 ADMINISTRADORA PATAGONIA S.A.

8 AEROPUERTO CHACALLUTA SOCIEDAD CONCESIONARIA S.A.
9 AGUAS CHANAR S.A.

10 | AGUAS CORDILLERA S.A.

11 | AGUAS DEL ALTIPLANO S.A.

12 | AGUAS MAGALLANES S.A.

13 | AGUAS NUEVAS S.A.

14 | AGUAS SAN PEDRO S.A.

15 | AGUAS SANTIAGO PONIENTE S.A.

16 | ALMENDRAL S.A.

17 | ASEGURADORA MAGALLANES DE GARANTIA Y CREDITO S.A.
18 | ASFALTOS CHILENOS S.A.

19 | ASTRO S.A.

20 | AZUL AZUL S.A.

21 BANCOESTADO CAPITAL DE RIESGO S.A.

22 BCP EMISIONES LATAM 1 S.A.

23 BGA CHILE COMUNICACIONES S.A.

24 BLANCO Y NEGRO S.A.

25 BLUE TWO CHILE S.A

26 BSSF CHILE S.A.

27 BUSES GRAN SANTIAGO S.A.

28 BUSES LA CAPITAL S.A.

29 BUSES METROPOLITANA S.A.

30 BUSES VULE S.A.

31 BVC-INCUBOX S.A.

32 CAMPOS DEPORTIVOS CRAIGHOUSE S.A.

33 | CAPITALES S.A.

34 | CASINO DE JUEGOS COYHAIQUE S.A.

35 | CASINO DE JUEGOS DEL PACIFICO S.A.

36 | CASINO DE JUEGOS PUNTA ARENAS S.A.
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37 CASINO DE JUEGOS VALDIVIA S.A.

38 CASINO GRAN LOS ANGELES S.A.

39 CASINO GRAN OVALLE S.A.

40 CASINO TERMAS DE CHILLAN S.A.

41 CENTRALES HIDROELECTRICAS DE AYSEN S.A.
42 CFC CAPITAL S.A.

43 CGE DISTRIBUCION S.A.

44 CHILQUINTA ENERGIA S.A.

45 SOCIEDAD INMOBILIARIA BELLAVISTA S.A.

46 CLARO CARRIER S.A.

47 CLUB DE GOLF HUINGANAL SOCIEDAD ANONIMA
48 CLUB DEPORTIVO PALESTINO SADP

49 COMERCIAL NUEVO MILENIO S.A.

50 COMUNICACION GLOBAL MULTICARRIER S.A.
51 CONCESIONARIA ESTACIONAMIENTOS PASEO BULNES S.A.
52 CORP GROUP BANKING S.A.

53 COSTANERA SOCIEDAD ANONIMA COMERCIAL E INDUSTRIAL
54 CRUZADOS S.A.D.P.

55 CTR CHILE NETWORKS S.A.

56 ECLA INTERNATIONAL S.A.

57 EDELNOR TRANSMISION S.A.

58 EDITORIAL MEDICA PANAMERICANA S.A.

59 EMPRESA ELECTRICA DE AISEN S.A.

60 EMPRESA ELECTRICA DE LA FRONTERA S.A.
61 EMPRESAS AQUACHILE S.A.

62 EMPRESAS HITES S.A.

63 ENAP REFINERIAS S.A.

64 ENAP SIPETROL S.A.

65 ENJOY S.A.

66 EXPLOTACIONES SANITARIAS S.A.

67 EXPRESS DE SANTIAGO UNO S.A.

68 FACTORING MERCANTIL S.A.

69 FACTORING SECURITY S.A.

70 FACTOTAL LEASING S.A

71 FIRST FACTORS S.A.

72 GAP INTERNATIONAL HOLDING S.A.

73 GERENS CAPITAL S.A.

74 GRAN CASINO DE COPIAPO S.A.

75 HORTIFRUT S.A.

76 HQI TRANSELEC NORTE S.A.

77 IDT CHILE S.A.
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78 IFINCORP S.A.

79 INCOFIN S.A.

80 INDIGO S.A.

81 INDURA S.A. INDUSTRIA Y COMERCIO

82 SMARTEL S.A.

83 SMB FACTORING S.A.

84 LOS ANDES CC.CC

85 S.A. DE DEPORTES CACHAGUA

86 ACCIONA CONCESIONES RUTA 160 S.A.

87 SOCIEDAD CONCESIONARIA AEROPUERTO PUERTO MONTT S.A
88 SOCIEDAD CONCESIONARIA AEROTAS S.A..

89 SOCIEDAD CONCESIONARIA AMB S.A.

90 SOCIEDAD CONCESIONARIA ARENA BICENTENARIO S.A.

91 SOCIEDAD CONCESIONARIA AUTOPISTA VALLE CHACABUCO S.A.
92 SOCIEDAD CONCESIONARIA CENTRO DE JUSTICIA DE SANTIAGO S.A.
93 SOCIEDAD CONCESIONARIA CONCESIONES URBANAS S.A.
94 SOCIEDAD CONCESIONARIA CONEXION LAS REJAS S.A

95 SOCIEDAD CONCESIONARIA EMBALSE CONVENTO VIEJO S.A.
96 SOCIEDAD CONCESIONARIA INFRAESTRUCTURA PENITENCIARIA GRUPO TRES S.A.
97 SOCIEDAD CONCESIONARIA INTERMODAL LA CISTERNA S.A.
98 SOCIEDAD CONCESIONARIA PLAZA DE LA CIUDADANIA S.A.
99 SOCIEDAD CONCESIONARIA RUTA G-60 S.A.

100 SOCIEDAD CONCESIONARIA VALLES DEL DESIERTO S.A.

101 SOCIEDAD CONCESIONARIA VIA SANTA ROSA S.A.

102 SOCIEDAD EDUCATIVA LEONARDO DA VINCI S.A.

103 SOCOVESA S.A.

104 SODIMAC S.A.

105 SONDA S.A.

106 SOUTH CONE PRIVATE EQUITY S.A.

107 STADIO ITALIANO DI CONCEPCION S.A.

108 SU-BUS CHILE S.A.

109 TELEFONICA MOVILES CHILE S.A.

110 TRANS ARAUCARIAS S.A.

111 TRANSCHILE CHARRUA TRANSMISION S.A.

112 TRATACAL S.A.

113 TRICOLOR S.A.

114 UNION DEL TRANSPORTE S.A.

115 VOTORANTIM ANDINA S.A.

116 INMOBILIARIA CLUB DE GLOF LA SERENA S.A..

117 INMOBILIARIA MANQUEHUE S.A.

118 INMOBILIARIA SAN PATRICIO S.A.
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119 INMOBILIARIA SANTIAGO WANDERERS S.A.

120 INTERFACTOR S.A.

121 INVERBRAS DE CHILE S.A.

122 INVERSIONES AGUAS METROPOLITANAS S.A.

123 INVERSIONES ALSACIA S.A.

124 INVERSIONES ELECTRICAS DEL SUR S.A.

125 INVERSIONES INNOVADORAS S.A.

126 INVERSIONES SANTA FE S.A.

127 INVERTEC FOODS S.A.

128 INVERTEC PESQUERA MAR DE CHILOE S.A.

129 KASTEL S.A.

130 LARRAIN VIAL GESTORA DE INVERSIONES S.A.

131 LATIN GAMING CALAMA S.A.

132 LATITUD SUR S.A.

133 LUZLINARES S.A.

134 LUZPARRAL S.A.

135 MARINA DEL SOL S.A.

136 MATRIZ IDEAS S.A.

137 MOLINOS DE CHILE Y RIO DE LA PLATA HOLDING S.A.
138 MULTIEXPORT FOODS S.A.

139 OPERACIONES EL ESCORIAL S.A.

140 PAZ CORP S.A.

141 PI CAPITAL DE RIESGO S.A.

142 PLAZA S.A.

143 PUERTO TERRESTRE LOS ANDES SOCIEDAD CONCESIONARIA S.A.
144 RABOINVESTMENTS CHILE S.A.

145 RANTRUR S.A.

146 REDBUS URBANO S.A.

147 RIDERCOM S.A.

148 RIPLEY CORP S.A.

149 SALFACORP S.A.

150 SAN FRANCISCO INVESTMENT S.A.

151 SAN SEBASTIAN INMOBILIARIA S.A.

152 SARLAT S.A.

153 SCF CHILE S.A.

154 SENTOSA INVESTMENTS S.A.

155 SERVICIO DE TRANSPORTE DE PERSONAS SANTIAGO S.A.
156 SERVICIOS SANITARIOS HUERTOS FAMILIARES S.A.
157 SIGDO KOPPERS S.A.

98




	PORTADA
	Introducción 
	CAPITULO I: FORMULACION GENERAL DE LA INVESTIGACION 
	 Antecedentes de la investigación 
	Justificación del Tema 
	Objetivos del Estudio
	Objetivo General 
	Objetivos Específicos
	Alcances de la Investigación 
	Limitaciones de la Investigación 
	Antecedentes de la Inserción laboral femenina
	Inserción laboral de la mujer 
	Situación de la mujer en Chile
	La autonomía económica de las mujeres
	Oportunidades de trabajo de la mujer en Chile.
	Inserción de la mujer en Cargos Directivos en Chile. 
	CAPITULO II: MARCO TEORICO
	Definición de Directorio y responsabilidades
	Definición de director accionista y director profesional
	Director  Profesional.
	Director Accionista.
	Legislación en Chile acerca de la mujer en el trabajo.
	Historia de la legislación laboral chilena
	Organismos del Estado en materia de trabajo 
	LEGISLACIÓN LABORAL EUROPEA SOBRE LA INSERCIÓN LABORAL DE LA MUJER. 
	Legislación en la Unión Europea 
	Legislación Vigente: Tratado de Amsterdam 
	Igualdad entre mujeres y hombres
	Inserción de la mujer en directorios en Europa y Asia
	CAPITULO III: DISEÑO METODOLOGICO
	Definición y determinación del tipo de investigación
	Determinación de la unidad de estudio y sus complementos
	Métodos y técnicas para la realización del estudio.
	Métodos, técnicas y recursos utilizados para la obtención de la información
	CAPITULO IV: ANALISIS DE DIRECTORIOS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS 
	Estudio de la relación mujeres y hombres en cargos directivos
	Clasificación según género.
	Clasificación según posición en la Sociedad Anónima
	Clasificación según Sector Industrial 
	Clasificación según Formación o Actividad 
	 Clasificación según Tipo de Director 
	Correlación entre las variables de estudio
	Top de mujeres en altos cargos de las Sociedades Anónimas chilenas
	Conclusiones 
	BIBLIOGRAFIA 
	ANEXOS 

