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FACTORES QUE
EXPLICAN LA BRECHA
DE GENERO

1. Etapa Escolar
2. Educacion Superior

3. Factores Laborales

* Maternidad y Penalizacion
* Rol de Cuidado
* Demanda por Flexibilidad

* Escasez de mujeres en altos
cargos

BRECHAS
CONDUCTUALES DE

MERCADO LABORALY

ENTORNO

1.

Diferencias en el trato

REFLEXIONES Y QUE SE ESTA
POLITICAS DE APOYO A HACIENDO
LA INCLUSION






1.1 ETAPA ESCOLAR

Hombres y mujeres tienen una
brecha observable ya en
resultados SIMCE de 40 basico
en matematicas, que se amplia
sustantivamente a medida en
que crecen

W

(Bharadwaj et. al., EDCC 2016)
sostienen que el rol de
autopercepciones en propias
habilidades es relevante para
explicar la ampliacion de la
brecha

Q,
A%

N\

Estereotipos: expectativas de
padres y profesores afectan la
brecha



1.1 ETAPA ESCOLAR

Resultados Prueba PISA

Matematicas
Brecha de género en rendimiento PISA se mantiene relativamente estable entre generaciones...
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Fuente: Elaborado por la Agencia de Calidad de la Educacion en base a datos OCDE PISA 2022.



1.1 ETAPA ESCOLAR

Resultados Prueba PISA

Lectura
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1.2 EDUCACION SUPERIOR

Education
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1.2 EDUCACION SUPERIOR

Distintos retornos

Figura 1: Hombres Figura 2: Mujeres



1.3 FACTORES LABORALES

/Qué pasa con las trayectorias de quienes estudian una misma carrera?

Bertrand et al. (2010)



1.3 FACTORES LABORALES

Maternidad

Bertrand et al. (2010)



1.3 FACTORES LABORALES

Child Penalty en Chile

Figura 3: Child Penalty Atlas - Kleven et. al. NBER



1.3 FACTORES LABORALES

Rol de cuidado

Figura 4: Tiempo promedio diario destinado a trabajo no remunerado, por sexo y regién

ENUT (2015)



Flexibilidad

Los costos de la maternidad pueden variar para distintas areas de estudio
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Figura 7: Tecnologia e Ingenieria Figura 8: Salud



1.3 FACTORES LABORALES

Cargos de poder

Mujeres Managers - 2019
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1.3 FACTORES LABORALES

Cargos de poder

Mujeres en Directorios - 2019
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1.3 FACTORES LABORALES

Distribucion en cargos




1.3 FACTORES LABORALES

Falta de mujeres en altos cargos: Implicancias

N1/ \O
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ot

Mujeres en cargos de  Ayuda a derribar Redes femeninas Pocas personas Politicas inclusivas
poder motivan a otras estereotipos sobre benefician mas a deciden politicas atraen y retienen
a seguir su camino capacidades mujeres para acceder laborales, mujeres sin perjudicar
(Beaman et al. 2009) femeninas (Beaman a liderazgo (Yang et posiblemente a hombres

et al. 2009) al. 2017) excluyendo (Corradini et al. 2022)

necesidades
femeninas






2. BRECHAS CONDUCTUALES DE MERCADO LABORAL Y ENTORNO

Encuesta realizada

Preferencias y
Caracteristicas
Empleo

Encuesta a

1.526 hombres y
2.289 mujeres

para complementar
datos administrativos

Joining the Old Boys’ Club: Women’s Returns to Majoring in Technology and Engineering *
Josefa Aguirre; Juan Matta; Ana Maria Montoya



2. BRECHAS CONDUCTUALES DE MERCADO LABORAL Y ENTORNO

Encuesta realizada

Satisfaccion
profesional,
barreras sociales,
discriminacion



2. BRECHAS CONDUCTUALES DE MERCADO LABORAL Y ENTORNO

Encuesta a Graduados Universitarios

Diferencias por
atributos de|
trabajo podrian

generar diferencias
salariales

éqcfp
Encuesta a 1.526
hombres y 2.289
mujeres para
complementar

datos
administrativos

Principales

hallazgos:

* Mujeres prefieren
flexibilidad laboral,
conciliacion vida-trabajo
y trabajos utiles a la
sociedad, TE no tienen
mas probabilidad de
contar con mayor
flexibilidad en sus
trabajos

Aguirre, Matta y Montoya (2024)

Wy

Brechas en
satisfaccion

profesional:

* Mayor percepcion de
discriminacién en
promocién, oportunidad
toma decisiones,
evaluaciones, tipo de
trabajo y oportunidad de
desarrollo e ingresos en
TE (77\% mujeres vs. 49\
% hombres)

Contexto

institucional:

* Limitado acceso de
mujeres en TE a puestos
directivos pese a
disposicioén al sacrificio

* AuncuandoenTE
coincide el 52\% mujeres
estan dispuestas a hacer
sacrificios para llegar a
puestos de alto nivel al
igual que los hombres



2.1 DIFERENCIAS EN EL TRATO

Los argumentos orales en la Corte
Suprema de los EE. UU. son
importantes: afectan los resultados
de los casos y constituyen la unica

oportunidad para que externos sean
testigos directos del
comportamiento de los jueces de la
corte mas alta
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2.1 DIFERENCIAS EN EL TRATO

Los argumentos orales en la Corte
Suprema de los EE. UU. son
importantes: afectan los resultados
de los casos y constituyen la unica

oportunidad para que externos sean
testigos directos del
comportamiento de los jueces de la
corte mas alta

Jacobi y Schweers (2017)
Encuentra que las mujeres son
interrumpidas
desproporcionadamente por sus
colegas masculinos, asi como por
abogados masculinos

Evidencia similar se encuentra
en interacciones en seminarios

de economia
(Dupas et al. 2022)



;Existe trato distinto entre hombres y mujeres?

* La violencia entre colegas tiene efectos econémicos negativos

sustanciales y persistentes para victimas

* Hombres que ejercen violencia contra mujeres sufren menores

consecuencias laborales

* Efectos mas amplios en la empresa:
* Tras violencia hombre-mujer, las empresas se vuelven
significativamente mas masculinas

*Se reduce la contratacion de mujeres y aumenta su rotacion

) El generO de |OS dlreCt|VOS S Importaﬂtei Fuente: Adams-Prassl et al. (2024). QJE, 139(1), 1-55.

* Empresas gestionadas por mujeres mitigan estos efectos negativos

*Son mas propensas a despedir a los victimario



2.1 DIFERENCIAS EN EL TRATO

Diferencias en el trato

Sexismo y estereotipos de género

En general, los hombres son mejores que las mujeres en matematicas

En ciertas carreras universitarias, como es el caso de Ingenieria Comercial, se profundizan los niveles de sexismo y
estereotipos de género en los(las) estudiantes. Las conductas basadas en estereotipos y pensamientos sexistas
afectan negativamente la carrera laboral de las mujeres. La profundizacion de estas creencias en la universidad es

preocupante dado a que la evidencia demuestra que aumentan en el tiempo (Paredes, Paserman y Pino, 2024)

En economia, un aumento de académicas mujeres reducen las conductas sexistas, aumentando el numero de

publicaciones de mujeres y asi reduciendo la brecha salarial (Langan, 2019). Sin embargo, hay problemas por ejemplo

en las cartas de recomendacion para primeros trabajos académicos (Eberhard et. al., 2023)

La adopcion de tecnologias puede tener efectos desigualizantes. Por ejemplo: en Dinamarca, las mujeres son un 20%

menos propensas a usar herramientas como Chat GPT (Humlum y Vestergaard, 2024)



Discriminaciéon de género en otros mercados

20

La discriminacién por gusto genera péerdidas de
eficiencia y bienestar en los mercados

(Becker, 2010)

Sin embargo, existe evidencia que demuestra que la
discriminacion de genero no existe solo entre
trabajadores, sino que también de trabajadores a
clientas

En el mercado crediticio, se estimo que un 18% de las
solicitudes crediticias realizadas por mujeres jovenes
fueron rechazadas por discriminacion de género. En
términos econdmicos, se estima que esta discriminacion
supone una pérdida correspondiente de $1,675 USD o

22% del tamano de los préstamos en la media
(Montoya, Parrado, Solis y Undurraga, 2024)



Discriminaciéon de género en otros mercados

7

La discriminacién por gusto genera péerdidas de

eficiencia y bienestar en los mercados
(Becker, 2010)

Sin embargo, existe evidencia que demuestra
que la discriminacion de genero no existe solo
entre trabajadores, sino que también de
trabajadores a clientas

—n el mercado crediticio, se estimd que un 9% de
as solicitudes crediticias realizadas por mujeres

jovenes fueron rechazadas por discriminacion de

genero. En términos econdmicos, se estima que
esta discriminacion supone una pérdida

correspondiente de 1,3 millones de ddlares
(Montoya, Parrado, Solis y Undurraga, 2024)






3. REFLEXIONES Y POLITICAS DE APOYO A LA INCLUSION

Ganancias de productividad con la inclusién de mujeres

Beneficios de la inclusion de mujeres en productividad y eficiencia.

En América Latina, se ha
estimado que el menor
porcentaje de mujeres
managers en las empresas
provoca una pérdida de 8,9%
del producto de las firmas en el
corto plazo; y 9,4%en el largo
plazo. Esto se explica por
perdidas de talento y una
pérdida en la productividad
agregada

(Cuberes & Teignier, 2017)
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En Colombia, se ha evidenciado
que las empresas con una
mayor participacion de mujeres
en las areas de creacion de
conocimiento e innovacion se
relacionan con un incremento
en el comportamiento
innovador y un aumento en la
productividad. En especifico, la
mayor participacién femenina
incrementa la innovacion

tecnologica de las empresas
(Gallego & Gutierrez, 2018)



Ganancias de productividad con la inclusién de mujeres
Beneficios de la inclusion de mujeres en productividad y eficiencia.

En América Latina, se ha
estimado que el menor
porcentaje de mujeres
managers en las empresas
provoca una pérdida de 8,9%
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(Cuberes & Teignier, 2017)

En Colombia, se ha evidenciado
que las empresas con una
mayor participacion de mujeres
en las areas de creacion de
conocimiento e innovacion se
relacionan con un incremento
en el comportamiento
innovador y un aumento en la
productividad. En especifico, la
mayor participacién femenina
incrementa la innovacion

tecnologica de las empresas
(Gallego & Gutierrez, 2018)

En México, se ha estudiado que
las investigadoras mujeres de
universidades publicas son un
8% mas productivas que sus
companeros hombres;
relacionando la productividad
con la calidad de las

publicaciones académicas
(Rivera et. al., 2018)



3. REFLEXIONES Y POLITICAS DE APOYO A LA INCLUSION

Politicas que apoyan la inclusién de mujeres al mercado laboral

Politicas que facilitan la inserciéon de mujeres al mercado laboral

-

Medidas de accidn Aumento en la Mayor flexibilidad dentro Politicas de
afirmativa mujeres en competencia en mercados  del mercado laboral corresponsabilidad
cargos de liderazgo donde se sospecha parental

discriminacion por gusto
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Universidad:
cuotas de ingreso
en carreras con
subrepresentacion
femenina como
Ingenierias
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Universidad:
cuotas de ingreso
en carreras con
subrepresentacion
femenina como
Ingenierias

Mercado Laboral:
Ley de conciliacion
vida laboral y
familiar

3. 4. o

Mujeres en altos
cargos, cuotas en
directorios de
empresas publicas

Corresponsabilidad
aunque derechos
son derivados de las
mujeres el ceder el
postnatal y
enfermedad del hijo
menor de un ano

Ley Karin: Busca
efectos en el
entorno laboral
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