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Grafico N° 1: Brecha de género en el ingreso medio de la ocupacién principal.
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Fuente: Instituto Nacional de estadisticas, 2018.

A lo largo de los
ANos las mujeres han
ganado menos que
los hombres.



Grdfico N° 2: Brecha de género de las personas asalariadas en el ingreso por hora
de la ocupacidn principal, por framo etario y nivel educacional.
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Fuente: Instituto Nacional de estadisticas, 2018.



TASA DE PARTICIPACION LABORAL FEMENINA

Paises Paises de la
Latinoamericanos OCDE

Chile
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Fuente: Instituto Nacional de Estadisticas, 2017.



Segun la Encuesta ENUD las horas al dia que Grdafico n® 3: Tiempo promedio en un dia tipo dedicado a
se le dedica al: actividades de trabajo no remunerado, segun sexo y framo
de edad
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Fuente: Encuesta nacional sobre de uso del tiempo. (2015). Instituto Nacional de Estadisticas.



En 2015, nuestro pais, de las 40 empresas que componian el indice de Precio Selectivo de
Acciones (IPSA), sélo 13 tenian mujeres en sus directorios (32,5%).

Directoras en empresas del IPSA.

201] 2012 2013

En paises de la OCDE, esta cifra
asciende al:

Hemos avanzado...

2015 2018

:Coémo hemos evolucionado?

Fuente: Comunidad Mujer (2018).



L
GENDER GAP INDEX 2018

= Chile ocupa el lugar 54 de 149 = En nivel educacional ocupamos el
paises en este indice.

lugar 37. Bajamos 6 puestos respecto = En equidad

al 2017. .
: : salarial estamos
La brecha de genero es del 71%, en el lugar 128

es decir, las mujeres son 29% Respecto a Participacion ,
menos propensas que los hombres econdmica, Chile cae 83 puestos a de 149 paises.

a tener igualdad de el lugar 120 de 149 paises. Respecto
oportunidades. al 2017, bajamos 3 puestos.

Fuente: Global Gender Gap Index 2018



SUBPROCESOS DE RRHH

LENGUAJE COMUN
- Competencias
requeridas para cargos

- Competencias de las
personas




A\ r\
Discriminacion ( \ Discriminacion
Laboral Directa Laboral Indirecta
Empresas no contratan Pedir 10 anos de
mujeres en edad feértil. experiencia para un cargo

de supervision.

Durante el proceso de
seleccion senalan que por tu Los contactos para reclutar
condicion de mujer no los piden dentro de un

puedes vigjar. partido



Procesos de reclutamiento y seleccion
Andlisis de perfiles de cargo

Preguntas no sexistas

Capacitacion a los entfrevistadores

Si esta externalizado revisar los contratos
con perspectiva de género

Discriminacion positiva




Discriminacion ﬁ E} Discriminacion

Laboral Directa Laboral Indirecta

Por ser mujer ftoman
capacitacion en temas
tradicionalmente femeninos.

Horarios de capacitacion
ejemplo curso Sernageomin.



Capacitacion no sexista

Horarios de capacitacion y
lugares

Criterios para elaborar
capacitacion con perspectiva
de género.
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Discriminacion Laboral Discriminacidn Laboral
Directa Indirecta
Por ser mujer no podrds ser jefa de Necesitas 10 aflos de experiencia.

tfantos hombres.

Por ser JO\{en gle) ﬂenes la Las decisiones se toman en la juntas
experiencia para liderar. fuera de la oficina.



Tener presente

= Planes de desarrollo con perspectiva de
género.

= Mentoras

= Considerar los embarazos no como
elementos limitantes considerar planes
de reinsercion progresivos.



(Z E} Discriminacion

Discriminacion

: Laboral
Laboral Directa Indirectq
Las mujeres tienen apoyo Se modernizard el servicio

segundo sueldo



Que sed en base d
desempeno.

No asumir gue la mujer fiene
menos responsabilidades
laborales.




ERROR # 1. No establecer de modo adecuado el real sentido de la urgencia.

ERROR # 2: No crear una coadlicion conductora suficientemente poderosa.

ERROR # 3: Carencia de vision.

ERROR # 4: Comunicacion deficiente en un factor de diez de la vision.

Fuente: Kotter, J. (1995) Liderando el Cambio: Por Qué los Esfuerzos de Transformacion Fracasan. HBR.



ERROR # 5: No deshacerse de los obstaculos para la nueva vision.

ERROR # 6: No sistematizar el plan para crear éxitos de corto plazo.

ERROR # 7: Declarar victoria muy temprano.

ERROR # 8: No consolidar los cambios en la cultura de la corporacion.

Fuente: Kotter, J. (1995) Liderando el Cambio: Por Qué los Esfuerzos de Transformacion Fracasan. HBR.



» Esta palabra se convirtié en una acepcion de uso generalizado, que debe adornar o
formar parte en toda la literatura relacionada con distintos campos del conocimiento.

\£2




El concepto de estrategia ha tenido a través del tiempo muchos usos y
aplicaciones diversas, desde el campo militar en el cual se dice que tuvo
su origen, pasando por el politico, administrativo, econdmico, religioso,
cultural y social; en cada uno de ellos se ubica como un referente por la
forma en que ha sido utilizado.

La estrategia se constituye en un aspecto muy importante en las
decisiones que deben tomar las personas que tienen a cargo la gestion
de una organizacion, en la que hay recursos de todo tipo que deben ser
utilizados en forma optima para cumplir con las politicas y metas
trazadas.

La estrategia es una apuesta en un mundo globalizado en el que las
empresas luchan por lograr mantenerse en el mercado utilizando to- das
las herramientas que poseen, estableciendo politicas exibles y agresivas
de gestion que les permitan posicionarse y tener continuvidad en el
futuro.
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El enfoque de género en las estadisticas supone tomar en cuenta el hecho de que

los roles, actividades, tareas y responsabilidades son a menudo diferentes para
mujeres y hombres en la sociedad vy, por lo tanto, que los instrumentos estadisticos
deben captary consignar informacion que propicie su visibilidad”

(Milosavljevic, 2007, p&g.é0).



Nivel politico-institucional.

El enfoque de género apunta,
por un lado, a la elaboracion
de politicas publicas y apunta
a la coordinacidon entre
departamentos o unidades de
ministerios y servicios.

Kurt Lewin resistencia etapas
al cambio

Fuente CEPAL, 2006.

Nivel de instituciones y personas
usuarias.

Mediante la difusion de indica-
dores de género se profundiza la
vinculacion entre productores de
estadisticas y quienes las utilizan,
como organismos del Estado,
organismos internacionales,
formuladores de politicas
puUblicas, sociedad civil, entre
ofros.

Nivel técnico.

Se producen indicadores que
visibilizan la magnitud e
intensidad de las distintas formas
de desigualdades de género.
Tienen un rol esencial en la
eliminacion de estereotipos, en la
formulacion de politicas y el
monitoreo  del progreso de
igualdad plena”



Diferencias entre indicador por Sexo y Género

El primero sigue siendo un indicador fradicional por cuanto mide el nUmero de
personas que - tal como su nombre lo indica - estd desagregado por sexo, mientras
que el segundo permite observar las desigualdades entre los sexos como

consecuencia de los roles, creencias y valores de género.

R
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Consiste en toda distincion,
exclusion o preferencia de
trato que, ocurrida con motivo
O con ocasion de una relacion
de trabajo, se base en un
criterio de raza, color, sexo,
religion, sindicacion, opinion
politica o cualguier otro que se
considere irracional o
injustificado, y que tenga por
efecto alterar o anular la
igualdad de trato en el empleo

y la ocupacion.




Ul
DEFINICION DISCRIMINACION LABORAL DIRECTA

La discriminacion laboral directa por razones de sexo puede ser, de dos tipos:
abierta o encubierta.

Se estd frente a un caso de discriminacion directa abierta
cuando es el sexo el elemento explicito que motiva un
trato o condiciones laborales menos favorables para un
trabajador, frente a un trabajador del otro sexo que se
encuentre en una sifuacion laboral comparable.

Por ofra parte, se estd frente a un caso de discriminacion
directa oculta cuando la medida discriminatoria que afecta a
un trabajador se vincula con ciertos atributos o cualidades
personales que exclusivamente o en gran medida solo pueden
ser cubiertos por personas de un sexo determinado.




U .
DEFINICION DISCRIMINACION LABORAL INDIRECTA

Se estd frente a un caso de discriminacion indirecta
cuando:




Gestion de Personas cumple un rol intermedio entre los objetivos
empresariales e integrar las motivaciones e intereses de las personas.

Las y los colaboradores son primero personas y luego trabajadores, es
necesario comprender e integrar 1o humano y lo estratégico en las
organizaciones.

Se asume como gestion la forma de regulacion del comportamiento de
una colectividad social, gue cuenta con recursos limitados, los cuales
deben ser utilizados para el logro de unos objetivos que deben ser
compartidos en su finalidad Ultima.

De la gestion se obtfienen objetivos (accion colectiva) y decisiones
(interacciones para lograr objetivos). La gestidon involucra orientar la
conducta de las personas para la accion organizacional.







GESTION DEL TALENTO

= Gestionar implica incidir sobre el desarrollo, la innovacion y
la transformacion organizacional.

= De esta manera, al hablar de gestidon se estd considerando:

_ Lo estratégico (decisiones y acciones que llevan a la
organizacion a lograr objetivos corporativos, por lo
tanto muy relacionado con la interaccion con el
entorno y, en consecuencia, con la competitividad)

_ Lo tdctico (alineacién de las prdcticas internas con la
estrategiq)

- Lo operativo (optimizacion de la cadena de valor
interna, que genera la productividad).




Asegurar Ventaja Competitiva
crecimiento a fravés de las

economico personas Capital Humano

Capacidad cientifica y tecnologica

“ Desarrollo de la capacidad gerencial

Politicas de gobierno

Productividad en la Instituciones
creacion de valor
agregado

Mejorar el nivel de
vida de las personas

o

Nivel Micro (organizacional)

Nivel Macro



GESTION ESTRATEGICA DE PERSONAS

« La productividad integra, entonces, elementos tecnoldgicos y LO 0 K I NG
humanos; se relaciona con la existencia de una tecnologia

apropiada, con un capital intelectual y una capacidad FOR
gerencial para interrelacionarlos y obtener su maximo

provecho. TA LENT v

« La Estrategia se determina teniendo en cuenta una situacion
aleatoria, elementos adversos, e inclusive adversarios, y estd
destinada a modificarse en funcion de las informaciones
provistas durante el proceso.

« La estrategia competitiva dependerd de la existencia de un
entorno competitivo, de unos recursos que agreguen valor,
que sean escasos, dificimente imitables e infransferibles, pero
también de la habilidad gerencial para gestionarlos sin
deteriorar los factores productivos, resaltando la importancia
de valorar las personas y su desarrollo como condicidon de
dicha estrategia.




Estrategia Recursos
Humanos

A Y

KPI con respecto a la

organizacion Gestion del talento

| |

Coherencia con las Ventaja Competitiva
practicas de RRHH
N v
Coherencia con la
Estrategia

Organizacional







La prdactica reflexiva
de aprendizgje

La practica
conversacional

La practica de lo
medicion




. Objetivos tfrazados por la organizacion, su estructura.

Naturaleza de la organizacion, el entorno en que se desarrolla, la cultura que le
es propia, el componente humano que la constituye y el horizonte prospectivo
demarcado.

. Conocimiento y la informacion, aprendizaje y la historia de la organizacion.

Rendimiento social del frabagjo.

Practicas de gestion deben responder de forma infegrada (desde la division
trabajo hasta grupo semiautdénomos).

El mercado y lo econdmico cada vez mdas colonizan los diferentes asuntos
relacionados con todo fipo de practicas empresariales y de gestion
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