Opinion

¢Como avanzamos en disminuir la brecha de género?

Chile ha avanzado enequidad de género, pero todaviaqueda mucho
por hacer. Para que el cambio sea real y sostenible, es necesario uncom:
promisogenuino de todos:el Estado, el sector privado y lasociedad. No
se tratasolo de buenasintenciones,sino de construir politicas basadas
endatos y evidenciaque realmente funcionen. Solo asilograremoes un
pais donde mujeres y hombres tengan las mismas oportunidades y
donde el talento femenino sea reconocido y valorado como se merece.

La equidad de género es un tema central en la agenda publica y pri-
vada en Chile. Si bien hemos logrado avances importantes, los datos
muestranque la brecha sigue presente, especialmente en posiciones de
liderazgo y en la distribucion salarial.
Lapregunta que surge es Lcomo pode-
mosacelerar el proceso para garantizar
una mayor participacion de las muje-
res en los espacios de decisidn?

Unode los principales desafios es la
presencia femenina en la alta direc-
cion. En 2024, 1a participacion de mu-
jeres en directorios empresariales dis-
minuyd a 19,5%, en comparacion con
el 24,2% del afio anterior. Aunque la
‘Eresencia en cargos gerenciales ha aumentado del 23,8% al 32,2%, los

ombres aun ocupan el 67,8% de estos puestos. Esta asimetria se tra-
duce en una menor capacidad deincidencia de las mujeresenlatoma
de decisiones estratégicas de las empresas.

Enelambitoacadémico, seguin datos del Ministerio de Ciencia, Tec-
nologia, Conocimiento e Innovacion (2023), solo el 26% de los pro
yectos Fondecyt Regular son liderados por mujeres, y la representacion
en comités de evaluacion es del 30%, lo que evidencia una brecha en
elacceso a financiamiento y reconocimiento académico.

La medicidn de la brecha salarial sigue siendo un problema critico,
Un 54% de las organizaciones no estima su brecha salarial en cargos
gerenciales, y un 45% no lo hace en jefaturas. De las empresas que si
miden, solo el 30% reporta haber alcanzado la equidad salarial en la

Entre 2020 y 2023, la presencia de
mujeres en posiciones de primera linea
crecié apenas un 1% (del 21,5% al 22,5%),
mientras que el niimero de directoras
aumento del 11,1% al 16,5%.

alta direccion. Sin una medicidn clara y sistematica de estas diferen-
clas, resulta dificil disenar politicas efectivas para su reduccion.

Enelsectoracadémico, un estudio de la Universidad de Chile (2022)
revel que las mujeres académicas ganan en promedio un 18% me-
nos que sus pares masculinos en igualdad de condiciones laborales y
jerarquicas. Esta brecha persiste a pesar de que el nimero de investi-
gadoras en universidades ha aumentado.

Paraabordarestos desafios, Chile ha implementado una serie de nor-
mativas que buscan promover la igualdad de género. La Ley de Cuotas
(Ley 20.840) ha sido un paso importan-
te en la representacion politica femeni-
na, sentande un precedente para exten-
der este modelo a otros dmbitos, como
¢l empresarial. En paralelo, la Norma
Chilena 3.262 de gestion de igualdad de
géneroy conciliacion de lavida laboral,
familiar y personal ha incentivado la
implementacion de politicasen lasem-
presas, aunque su adopcion sigue sien-
dovoluntaria y limitada.

También destaca la Iniciativa de Pari-
dad de Género, que fomenta la colaboracion publico-privada paraau-
mentar la participacion femenina en el mercado laboral y reducir la
brecha salarial. Sin embargo, el impacto de estas medidas atin es len-
to.Entre 2020 y 2023, la presencia de mujeres en posiciones de prime-
ra linea crecid apenas un 1% (del 21,5% al
22,5%), nientras que el numero de directoras
aumentédel 11,1% al 16,5%.
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