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INTRODUCCION

La igualdad de género es parte de la agenda de trabajo de la ONU (Organizacion de Naciones Unidas), quien, a través de
sus Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), en concreto del ODS 5: Igualdad de género (Riillo et al., 2022), expresa la
relevancia de poder abordar la tematica. En especial, existe un gran desafio en las denominadas areas STEM (Ciencia,
Tecnologia, Ingenieria y Matematicas, en inglés, Science, Technology, Engineering and Mathematics), las cuales,
actualmente, se consideran disciplinas altamente masculinizadas, es decir, con una baja participacion de mujeres,
evidenciando discriminacion y prejuicios de género, teniendo como una de sus consecuencias una menor contratacion de
mujeres (Niler et al., 2020).

En el informe del 2022 del Women Economic Forum, se presenta el indice Global de Brecha de Género, en el que el 100%
equivale a una paridad total y 0% a una disparidad completa. Chile se ubica en 68,1%, este porcentaje varia en funcion de
la industria que se evalue. En particular, respecto al liderazgo de las mujeres, de aquellas industrias que menos mujeres
incorporan en cargos de liderazgo son: Tecnologia (30%), Agricultura (28%), Energia (25%), Transporte y Cadena de
Suministro (25%), Manufactura (22%) e Infraestructura (21%). Al ritmo actual, la brecha de género en el mundo se cerraria
en 132 afios (World Economic Forum, 2022).

De acuerdo con datos presentados por el Ministerio de la Mujer y Equidad de Género en Chile, en el 2022, solo el 12,7% de
quienes componen las mesas directivas de empresas son mujeres. Lo anterior, y considerando el crecimiento hasta el dia
de hoy, implicaria que el pais podria demorar 15 afios en alcanzar niveles de la OCDE (26,7%). Incluso en paises donde se
han incorporado cuotas obligatorias de género aun no se ha alcanzado la equidad de participacion en cargos directivos
(Fundacion ChileMujeres et al., 2022).

Se ha detectado que a las mujeres se les puede hacer dificil identificarse dentro de areas STEM porque, en general, los
equipos de estas areas presentan una gran brecha de género, siendo mas alta la participacién masculina. La baja
participacion de mujeres representaria entonces una oportunidad perdida para el desempefio de las empresas (Niler et al.,
2020), considerando que el desarrollo sostenible es factible cuando la resiliencia, el liderazgo y el espiritu empresarial de
las mujeres estan vinculados (Acevedo-Duque et al., 2021). Por tanto, no sélo es relevante incorporar a mujeres, sino
también, incorporar una mirada con perspectiva de género en los proyectos que afectan a la comunidad, para poder
entregar soluciones ajustadas a la realidad, ya que ayuda a comprender las multiples dimensiones que tiene un problema
(Morales-Villena et al., 2021).

Actualmente, los datos indican que las mujeres suelen concentrarse en cargos de mediana jerarquia, perdiendo
oportunidades de asumir cargos de alta direccion (Fundacion ChileMujeres et al., 2022). En Chile, hay un 38% de
empresas que no tienen ninguna gerenta mujer, y 47% ninguna mujer en su directorio.

El principal problema relacionado con la participacion no equitativa en cargos de alta gerencia esta relacionado a los
estereotipos de género presentes en las organizaciones, concretamente los estereotipos femeninos (Arbaiza et al., 2021).
Esta construccion estereotipada del género esta asociada también a las habilidades de liderazgo, en donde se relaciona a
las caracteristicas del comportamiento masculino como un ideal, y cuando una mujer adopta una estrategia mas
competitiva o agresiva, se asocia a una actuacion poco natural, de acuerdo con estas construcciones sociales (Zeler et al.,
2022), ya que ese comportamiento se espera de hombres.

Sumado a lo anterior, existe una exigencia implicita a que las mujeres demuestren lo capaces e idoneas que pueden ser
para un cargo, mucho mas que a sus colegas hombres (Welten et al., 2022), lo que repercute en una sobre exigencia por
parte de las mismas mujeres, debido a los cuestionamientos externos y la constante necesidad de justificar su liderazgo
(autoexigencia) (Zeler et al., 2022).

Entre las barreras que tienen las mujeres para acceder a cargos de direccion se encuentra (1) la desigualdad de
responsabilidades en el hogar. Se estima que las mujeres dedican en promedio 4,4 horas diarias a tareas domésticas, y los
hombres 1,7 horas. Histéricamente esto repercute que hoy exista una mayor escasez de mujeres con la experiencia
tradicional que buscan las empresas (Fundacion ChileMujeres et al., 2022). (2) Estereotipos de género que impide la
incorporacion de mujeres en estos empleos. Existe un sesgo cultural en contra de la contratacion de mujeres, al asumir que
no podran equilibrar trabajo laboral con el doméstico, lo que conlleva una baja de productividad. Un estudio de la
Universidad Pompeu Fabra (2019), mostré que, en igualdad de condiciones, las candidatas mujeres tienen en promedio
30% menos de posibilidades de ser llamadas a una entrevista de trabajo (Gonzalez et al., 2019). (3) Paradigmas respecto
al liderazgo donde se asocia el ideal a caracteristicas de la masculinidad, exigiendo que las mujeres cumplan con dichas
caracteristicas, con el prejuicio de que para ser director hay que ser hombre (Fundacién ChileMujeres et al., 2022). (4)
También esta el denominado techo de cristal, que, con la brecha salarial y las barreras profesionales, dificultan el acceso a
cargos del sesgo inconsciente. Existe el desafié de establecer acciones en la defensa de la diversidad, igualdad e inclusion
(Zeler et al., 2022), y poder comprender mejor estos temas podria ser un buen inicio para disminuir la discriminacion de
género consciente o inconsciente (Riillo et al., 2022).

Entre las politicas concretas que evidencian un avance en la tematica de inclusion de género dentro de las empresas en
Chile, y que se mencionan en Fundaciéon ChileMujeres et al. (2022) se tiene la Norma Chilena Nch n°3262 “Sistema de
gestion de igualdad de género y conciliaciéon de la vida laboral, familiar y personal”, la cual reconoce a las organizaciones
con enfoque de género con un sello. También se tienen los indicadores y practicas que la Norma de Caracter General 461
de la CMF (Comision del Mercado Financiero), pide reportar a las empresas, como: corresponsabilidad parental,
adaptabilidad laboral, prevencién y sancion del acoso, igualdad salarial y participacion de mujeres en distintos niveles de la
organizacion.

En el reporte de Indicadores de género en las empresas de Chile (Ministerio de la Mujeres y la Equidad de Género, 2021)
se reconoce el desafio de poder incluir una reactivaciéon econémica con enfoque de género, donde tanto las organizaciones
estatales como privadas deben formar parte, asi como también el trabajo colaborativo en conjunto con la sociedad civil.



HIPOTESIS DE TRABAJO Y PRINCIPALES OBJETIVOS

En el contexto planteado en la introduccion, la hipétesis de esta investigacion serd la siguiente:

La implementacion de programas de integracién y capacitacion, dirigidos a mujeres, disminuye la brecha salarial de género
y potencia su empoderamiento, aumentando la autoestima de quienes participan del programa.

Asi mismo, se plantean una serie de hipétesis especificas relacionadas con los efectos del empoderamiento de mujeres en
cargos de alta direccion, a través de capacitaciones grupales de liderazgo:

- Aumento de productividad de la organizacién, esto respaldado por los estudios que indican que la incorporacion de
mujeres en cargos altos de toma de decisiones impacta de manera positiva en la productividad organizacional y economia
nacional.

-La creacion de redes interdisciplinarias aporta a la creacién y desarrollo en comunidad.

- La capacitacién de mujeres para cargos de liderazgo de alta direccion permite potenciarlas como referentes y asi retener
el talento local y favorecer la incorporacion de mujeres (spillover) en industrias productivas que aportan desde la region.

En base a la hipodtesis, el objetivo general de la presente tesis doctoral es reducir las brechas de género, a través de la
implementacion de un programa de integracién y capacitacion, con perspectiva de género, dirigido a las mujeres en cargos
de Alta Direccion en las industrias del sector productivo asociadas a la manufactura, pesquera, forestal y de servicios en la
regién del Biobio.

Los objetivos especificos que se tienen son:

- Diagnosticar el perfil actual de las mujeres con cargo de liderazgo a través de una metodologia mixta de investigacion.

- Identificar las necesidades del mercado regional para personas de alta direccion dentro de las industrias productivas.

- Establecer la brecha de capacidades que exista entre el perfil actual de mujeres con cargo de liderazgo medio y/o alto,
con las necesidades reales de la industria productiva regional.

- Disefar y aplicar un programa de capacitacion, diplomado no conducente a grado académico, que cubra las brechas
detectadas.

- Realizar una medicion de logro en las mujeres capacitadas que permita establecer acciones de mejora en préximas
versiones de capacitacion.



METODOLOGIA

El proyecto considera impactar a mujeres de la region del Biobio, en sus tres provincias y representantes de los sectores
productivos de la region (portuaria, forestal, sanitaria, refineria, siderurgica, manufacturera, entre otras.).

Para llevar a cabo lo anterior, se realizara una revision sistematica para diagnosticar la realidad actual de la tematica
abordada en el proyecto (Garcia-Pefalvo, 2022) y se utilizara la metodologia Action-Research (Baskerville, 1999), donde
en la primera etapa se hacen participes a personas externas que sean capaces de proveer de informacién valiosa que
pueda definir y delimitar de mejor manera la problematica permitiendo establecer las brechas a trabajar en el proyecto.
Luego, en las etapas Il y Ill se lleva a cabo la accién, donde se disefia e implementa el programa segun lo trabajado. Por
ultimo, se definiran potenciales mejoras segun los resultados de la medicion de la etapa IV.

El desglose de las 4 etapas mencionadas se describe a continuacion:
Etapa I: Diagndstico

Para el inicio del proyecto se realizara una revision sistematica de literatura en tematica de liderazgo de género a nivel
internacional y nacional, se revisara informacion que pueda establecer el escenario actual en cuanto a brechas de género
contextualizado a participacion de mujeres en cargos de direccion. Luego, se debera establecer la brecha entre el perfil que
tienen actualmente las mujeres que aspiran o tienen cargos de mediana direccion, y las necesidades reales que las
industrias tienen para cargos de alta direccion. En esta etapa utilizard una metodologia mixta, realizando en primer lugar un
estudio cualitativo, a través de grupos focales y entrevistas, para obtener informacién primaria sobre la percepcion de la
situacion actual de las mujeres en la alta direccion en industrias de la region del Biobio, de personas expertas en el area, y
que se esperaria que pudiesen lograr. Con lo anterior, y teniendo una base de la cual trabajar, se disefiara el estudio
cuantitativo, que seran encuestas a aplicar a mujeres que tengan actualmente cargos de alta direccion o que estan en
media direccidon con proyeccion de crecimiento, para establecer el perfil de dichas mujeres. Con ambas herramientas se
podra conocer la brecha existente.

Etapa Il: Disefio

Se disefara un programa de capacitacion formativo, diplomado no conducente a grado, que abarque la brecha detectada
en la etapa de diagndstico. Para el disefio del programa se utilizara la metodologia Delphi en dos ciclos. En primer lugar, se
conformara un panel de personas expertas, con directivos y directivas que actualmente tienen cargos de alta
responsabilidad como gerentes o lideres de empresas. El primer ciclo se centrard en detectar las propuestas de cada
persona experta. El segundo ciclo permitira poner en comun las propuestas y validar el programa final.

Etapa lll: Implementacion

En esta etapa se implementa integramente el programa disefiado con anterioridad con la participacion de mujeres que
actualmente tengan potencial o aspiren a cargos de alta direccion, o que actualmente tengan cargos de mediana
responsabilidad en las industrias definidas actualmente en la region del Biobio (Chile).

Etapa IV: Medicion

La implementacion del programa comenzara con un diagnéstico de las habilidades de las participantes. Una vez finalizado
el programa, quienes hayan terminado seran nuevamente evaluados, y asi poder medir el progreso obtenido, y por tanto,
los resultados concretos del proyecto. Para esta medicién se aplicara un instrumento cuantitativo con recogida de al inicio y
al final del programa implementado. Con los resultados obtenidos en la etapa de medicion, se definira la version final del
programa de capacitacion.

Todo el proceso de desarrollo de este proyecto seguird el codigo de ética de investigacion en educacién
https://www.bera.ac.uk/researchers-resources/resources-for-researchers, asi como también en base al comité de bioética
institucional de la Universidad Andrés Bello, que tiene como mision fundamental, evaluar desde su perspectiva, la
investigacion universitaria que involucre interaccién o participacion de sujetos humanos
https://investigacion.unab.cl/wp-content/uploads/2023/04/TEXTO-DE-REGULACION-DEL-COMITE-DE-BIOETICA-DE-UNA
B-2023.pdf.

Toda la recoleccion de datos asociados a este proyecto sera revisada por la Vicerrectoria Académica con el objetivo de
poder publicar y utilizar para trabajos posteriores los datos recopilados https://repositorio.unab.cl/xmlui/handle/ria/14097.



MEDIOS Y RECURSOS MATERIALES DISPONIBLES

El proyecto estara enmarcado en el programa de doctorado: Formacién en la Sociedad del Conocimiento, de la Universidad
de Salamanca, Esparia https://knowledgesociety.usal.es/, (Garcia-Pefalvo, 2013, 2014; Garcia-Pefialvo et al., 2019b).

). Para la realizacion del proyecto se utilizaran las capacidades de infraestructura de la Universidad Andrés Bello, a través
de la Facultad de Ingenieria de la sede Concepcion, Chile, quienes facilitaran las dependencias del campus y asignaran
recursos para la implementacién del proyecto descrito.

La Tesis se realiza en el seno del grupo de Investigacion GRIAL (Garcia-Pefialvo et al., 2019a; Grupo GRIAL, 2019) en
colaboracion con la Universidad Andrés Bello, Chile y el Gobierno Regional octava region del Bio Bio.

La revision bibliografica se realizara a través de bases de datos académicas con acceso a través de la Universidad de
Salamanca y de la Universidad Andrés Bello. Para el analisis de la informacion cuantitativa se hara uso del software
estadistico SPSS.

Complementario a esto, se tienen establecidas alianzas estratégicas con diferentes organizaciones que seran claves para
llevar a cabo el proyecto, tales como: Gobierno Regional del Bio Bio, REDMAD (Red Mujeres Alta Direccién), Comité de
directivos de empresas, SERNAMEG Biobio (Seremi Nacional de la Mujer y Equidad de Género region del Biobio), Mujeres
Ingenieras de Chile, entre otras.



PLANIFICACION TEMPORAL
Afio 1 (2022-2023)

- Realizacion del plan de investigacion.

I.1. Elaboracion de la revisién sistematica de la literatura sobre iniciativas y acciones para reducir la brecha de género
en puestos de alta direccion.

1.2 Presentacion del plan de investigacion en el congreso TEEM 2023.

1.3 Elaboracion de paper para su publicacion en revistas indexadas en base al tema del plan de investigacion.

1.4 Participacion y publicacion en congresos internacionales de impacto.

Afio 2 (2023 - 2024): En este periodo se realizara la Etapa | y Il de la metodologia del proyecto. Las actividades
concretas que se realizaran en este segundo afio son:

1.1 Disefiar el instrumento cualitativo que permitira establecer percepcién y proyeccion que tienen las personas
expertas sobre liderazgo en la industria.

1.2 Identificar y reunir al grupo de personas expertas a las cuales se aplicara el instrumento.

1.3 Aplicar instrumento cualitativo, de focus group y entrevistas a personas expertas inmersas en la industria para
establecer un panorama inicial sobre la tematica.

1.4 Disefiar el instrumento cuantitativo (encuesta) que establecera el perfil actual de las mujeres en cargos de alta
direccién, o en mediana direccidén con proyeccion de crecimiento dentro de su empresa.

1.5 Identificar a las mujeres dentro de las industrias que cumplan con estar en cargo de alta direcciéon o en mediana
direccién con proyeccion de crecimiento.

1.6 Aplicar el instrumento cuantitativo de encuestas, el cual sera disefiado para identificar los perfiles de las
beneficiarias del programa.

I1.1. Disefiar médulos del Diplomado en Gestion y Alta Direccion en base a los resultados obtenidos en base
al diagndstico.

11.2 Elaboracion de articulo con los resultados del diagnéstico.

11.3 Presentacion de los resultados del Delphi en congresos de renombre.

11.4. Elaboracion de paper para su publicaciéon en revistas indexadas en base al disefio de instrumentos y resultados
asociados en la etapa del proyecto.

11.5. Participacién y publicacion en congresos internacionales de impacto.

Ao 3 (2024-2025): En este periodo se realizara la etapa Il y IV de la metodologia del proyecto. Las actividades
concretas que se realizaran en este tercer afio son:

II1.1. Seleccién o adaptacion del instrumento para medir el impacto del Programa.

I11.2. Implementacién del Programa para las beneficiarias.

111.3. Levantamiento de perfil y habilidades de las participantes al inicio y término del Diplomado.

IV. 1. Analisis de los resultados asociados a la aplicacién del instrumento cuantitativo aplicado al inicio y final del
programa.

IV.2. Elaboracion de paper para su publicacion en revistas indexadas en base informacion para disefio del programa.

IV.3. Participacién y publicacién en congresos internacionales de impacto.

Ao 4 (2025-2026): En este periodo se realizara la etapa IV de la metodologia del proyecto. Las actividades
concretas que se realizaran en este cuarto afo son:

IV.3 Disefio de version mejorada del Diplomado en Gestion y Alta Direccion en base a los resultados del estudio
piloto.

IV.4 Elaboracién del documento final de proyecto de tesis de doctorado.

IV.5 Elaboracion de paper para su publicacion en revistas indexadas en base resultado de la implementacién del
programa.
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Plan de investigacion.

Etapa |l

1.1. Elaboracion de |a revision sistematica de
la literatura sobre iniciativas y acciones para
reducir la brecha de género en puestos de
alta direccion.

1.2 Presentacion del plan de investigacion
en el congreso TEEM 2023.

1.3 Disefiar el instrumento cualitativo que

permitis establecer  percepcion vy
proyeccion que tienen las personas
expertas sobre liderazgo en la industria

1.4 identificar y reunir al grupo de personas
expertas a las cuales se aplicara el
instrumento

1.5 Aplicar instrumento cualitativo, de fgus
EIQUP, ¥ entrevistas a personas expertas
inmersas en la industria para establecer un
panorama inicial sobre la tematica

1.6 Disefiar el instrumento cuantitativo
(encuesta) que establecera el perfil actual
de las mujeres en cargos de alta direccion, o
en mediana direccién con proyeccion de
crecimiento dentro de su empresa.

1.7 Identificar a las mujeres dentro de las
industrias que cumplan con estar en cargo
de alta direccion o en mediana direccion
con proyeccion de crecimiento.

|.8 Aplicar el instrumento cuantitativo de
encuestas, el cual serd disefiado para
identificar los perfiles de las beneficiarias
del programa.

Etapall

Il.1. Disefiar mddulos del Diplomado en
Gestion y Alta Direccion en base a los
resultados  obtenidos en base al

diagndstico.




1.2 Elaboracién de articulo con los
resultados del diagndstico.

1.3 Presentacion de los resultados del
Delphi en congresos de renombre.

Etapa lll

l.L1. Seleccion o©  adaptacion  del
instrumento para medir el impacto del

Programa.

1I1.2. Implementacién del  Programa para
las beneficiarias

1.3 Levantamiento de perfil y habilidades
de las participantes al inicio y término del
Diplomado.

Etapa IV

IV. 1. Anélisis de los resultados asociados a
Iz aplicacion del instrumento cuantitativo
aplicado al inicio y final del programa.

IV.2 Elaboracion de articulo con Ilos
resultados del andlisis anteriormente
mencionado.

IV.3 Disefio de version mejorada del
Diplomado en Gestidn y Alta Direccion en
base a los resultados del estudio piloto

IV.4 Elaboracion del documento final de
proyecto de tesis de doctorado.

IV.5 Presentacion del programa de
capacitacién en congresos.

Elaboracion del documento de tesis.
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