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RESUMEN

En este articulo se analizan los resultados de la primera etapa de un proyecto de innovacion social cuyo objetivo central consistio
en favorecer la empleabilidad de las mujeres victimas de violencia de género egresadas de los programas del Servicio Nacional
de la Mujer y Equidad de Género (SernamEG) de la Region de la Araucania, sur de Chile. Dieciséis empresas participaron de una
encuesta estructurada e inspirada en la norma chilena NCh 3262-2012, que regula el Sistema de Gestion de Igualdad de Géneroy
Conciliacion de la Vida Laboral, Familiar y Personal. Los resultados sugieren que las empresas son lideradas por hombres, estan in-
tegrada por personal que apenas cuenta con formacion y/o sensibilizacion sobre violencia de género, suelen reproducir los roles de
género y cuentan con infimo interés en implementar politicas de igualdad de género en el ambito organizacional, incluidas aqui las
direccionadas a la insercion de las mujeres victimas de violencia por parte del compafiero o ex compafiero intimo. La investigacion
demuestra que hay que seguir trabajando para que las empresas asuman - dentro del abordaje integral - su rol como multiplicado-
ras del derecho a una vida libre de violencia de género.

Palabras clave: violencia de género, responsabilidad social empresarial, NCh 3262-2012, SernamEG.

ABSTRACT

This article analyzes the results of the first stage of a social innovation project whose main objective was to promote the employability
of women victims of gender-based violence who finished a SernamEG programs in the Araucania Region, southern Chile. Sixteen
companies participated in a structured survey inspired on NCh3262-2012, which regulates the Gender Equality and Work-Life
Balance Management System. The results suggest that the companies are led by men, are composed of personnel with little training
and/or awareness of gender violence, tend to reproduce gender roles and have little interest in implementing gender equality poli-
cies in the organizational environment, including those aimed at the inclusion of women who have suffered violence by a partner or
former intimate partner. The research show that it is necessary to continue working so that companies assume - within the integral
approach - their role as multipliers of the right to a life free of gender violence.

Keywords: gender violence, corporate social responsibility, NCh3262-2012, SernamEG.
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INTRODIUCCION

En Chile, los Centros de la Mujer brindan atencion a mu-
jeres que viven o han vivido violencias de género por
parte de la pareja o ex pareja. Actualmente existen 111
Centros distribuidos por todo el pais, incluida la Regién
de La Araucania, en el sur de Chile. En esta region se
puso en marcha una labor de registro y seguimiento de
las mujeres que cumplieron alguno de los programas del
Servicio Nacional de la Mujer y Equidad de Género (en
adelante SernamEG), actividad que permiti¢ visibilizar un
volumen importante de egresadas con dificultades para
incorporarse al mercado laboral.

Para responder a este problema, la Facultad de Ciencias
Juridicas, Econdmicas y Administrativas de la Universidad
Catolica de Temuco, con patrocinio del Programa Innova
FOSIS del Ministerio de Desarrollo Social y Familia -
Gobierno de Chile, disefia el Proyecto Red Incorpora
Muijer. El objetivo principal fue promover la empleabilidad
de 45 muijeres victimas de violencia de género por parte
de la pareja 0 ex pareja egresadas de los programas del
SernamEG de la Region de La Araucania por medio de
la creacion de una red que articulara empresariado local,
municipalidades y universidad. Los trabajos se iniciaron
en octubre de 2019 y finalizaron en noviembre de 2020,
0 sea, la fecha de partida coincidié con el estallido social
chileno (octubre de 2019) y su desarrollo con el estado
de alarma vinculado a la pandemia COVID 19 (a partir de
marzo de 2020), coyuntura que representa una serie de
desafios adicionales.

El presente articulo tiene por propdsito dar a conocer los
hallazgos de la primera etapa de Red Incorpora Muijer,
titulada formacion empresarial e integracion vocacional.
Con el foco puesto en las empresas de la region, esta
accioén buscd caracterizar un grupo de organizaciones e
implementar estrategias de sensibilizaciéon con vistas a la
prevencion de la violencia de género.

Cabe destacar que el proyecto se inscribe en un contex-
to de compromisos internacionales asumidos por Chile,
como la Declaracion sobre la Eliminacion de la Violencia
contra la Mujer de 1993, la Convencion Interamericana
para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia con-
tra la Mujer (Convencion de Belém do Para) de 1994 y
la Declaracion de Pachuca “Fortalecer los esfuerzos de
prevencion de la violencia contra las mujeres” de 2014.
En lo relativo a la Agenda 2030 de Desarrollo Sostenible
(Naciones Unidas, 2015) interrelaciona el Obijetivo 5.
Lograr la igualdad de género y empoderar a todas las
mujeres y nifias con el Objetivo 8. Promover el crecimien-
to economico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo
pleno y productivo y el trabajo decente para todos.

MATERIALES Y METODOS

Primeramente, se realizé un detallado estudio de la nor-
ma chilena que regula el Sistema de Gestion de Igualdad
de Género y Conciliacion de la Vida Laboral, Familiar y
Personal mas conocida como NCh3262-2012 (Servicio
Nacional de la Mujer & Instituto Nacional de Normalizacion,
2012). Esta norma articula una nueva cultura de trabajo
a partir del reconocimiento de hombres y mujeres como
sujetos integrales y con los mismos derechos a desarro-
llarse en el espacio laboral, familiar y personal. Pese a ser
de cumplimiento voluntario, la norma representa un mar-
co para el avance de la equidad de género en el pals. En
2019, cuando arranca el Proyecto Red Incorpora Mujer,
no existia ninguna empresa certificada por la NCh3262-
2012 en La Araucania.

Esta labor inicial posibilité el disefio de una propues-
ta de caracterizacion de empresas en el marco de la
NCh3262-2012, plasmada en un cuestionario. El docu-
mento fue presentado, ampliamente discutido y validado
por la Direccién del Area de Programas del SernamEG
Araucania. Como resultado, se logré un cuestionario es-
tructurado en cuatro partes con preguntas abiertas y ce-
rradas. Se partié con el foco puesto en la persona que
representa a la empresa, para a continuacioén centrarnos
en la empresa y en la gestion de personas. La caracteri-
zacion cierra con las posibilidades de vinculo de la insti-
tucion con el Proyecto Red Incorpora Mujer, por medio de
la contratacion de mujeres beneficiarias del proyecto con
perfil dependiente, posibilidad de encadenamiento pro-
ductivo de las beneficiarias con perfil independiente y/o
participacion de la empresa en los talleres de prevencion
de la violencia de género.

Finalizada la fase de disefio y validacion del instrumen-
to, se inicid la articulacion con el sector empresarial.
Primeramente, se realizé una reuniéon de trabajo (work co-
ffee) con participacion del SernamEG Araucania. Se invi-
taron a 120 empresas mediante correo electronico, adjun-
tandose en el mismo el instrumento de caracterizacion.
Ademas, se considerd oportuno llamar a las organizacio-
nes por teléfono con el propdsito de confirmar su asisten-
cia a la reunién y/o participacion en la caracterizacion.
Las empresas contactadas se encontraban vinculadas a
la base de datos facilitada por la Asociacion Gremial de
Industriales de Malleco y Cautin (en adelante ASIMCA),
a la base de proveedores de la Universidad Catélica de
Temuco y a la Mesa Interempresarial de la Universidad
Catdlica de Temuco.

Entotal, 12 empresas participaron del work coffee (10% de
las empresas invitadas) y 16 respondieron al cuestionario

Volumen 16 | Numero 1| Enero-Febrero, 2024

19



UNIVERSIDAD Y SOCIEDAD | Revista Cientifica de la Universidad de Cienfuegos | ISSN: 2218-3620

(13% de las organizaciones invitadas). Por tanto, hubo empresas que no participaron de la reunién de trabajo, pero
respondieron al cuestionario.

Tras el andlisis de los resultados recabados en la caracterizacion, se organizé una segunda reunién con las orga-
nizaciones participantes. La idea inicial era dar a conocer los datos levantados en la encuesta de caracterizacion y
discutirlos en grupo con el propoésito de generar un espacio de intercambio sobre estrategias de insercion laboral de
las victimas de violencia por parte de la pareja o ex pareja. Las 16 empresas que participaron de la encuesta fueron
invitadas y apenas dos participaron de la actividad (12%). Cabe destacar que esta reunion de devolucion y discusion
de los resultados se realizo via plataforma virtual de la Universidad Catdlica de Temuco debido a la emergencia sani-
taria COVID-19. Ver figura 1.

Fig 1. Etapas del proceso de caracterizacion.

Fuente: Elaboracion propia

RESULTADOS-DISCUSION

En lo relativo a la primera parte de la caracterizacion, dedicada a los empresarios y las empresarias, es destacable
que el 56% eran hombres, siendo el rango de edad predominante ente los 41 y 60 afios, ver figura 2. Si bien es cierto
que la titulacion universitaria era preponderante (68%), llama la atencién el volumen de representantes con formacion
técnica y, por tanto, con formacién especifica en el area empresarial.

Fig 2. Perfil empresarios y empresarias.

Fuente: Elaboracion propia.

En lo relativo a los datos recabados sobre las empresas es importante destacar que la mayoria pertenecia a los secto-
res economicos de servicios (50%) e industria manufacturera (38%). Este dato probablemente se debe a que gran par-
te procedian de la base de datos de ASIMCA. Siguiendo la taxonomia del Servicio de Impuestos Internos, se clasifico a
las empresas que suministraron informacion financiera, sobre la base de sus ventas anuales declaradas. Se refleja una
alta dispersién y, por ende, el rango de cobertura de las organizaciones es amplia en nuestro estudio. Véase la figura 3.
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Fig 3. Sector econdmico y tamafio de la empresa.

Fuente: Elaboracion propia

Sobre las personas que trabajan en las empresas, es destacable que las mujeres conforman el 34% de la mano de
obra. No obstante, un analisis mas pormenorizado de los datos reveld que la Unica empresa en la cual la contratacion
de mujeres era significativamente mas elevada - al ser comparada con los hombres -era la empresa que se dedicaba
a servicios de limpieza. Las tres empresas que contaban con cierta paridad de género estaban dedicadas a hoteleria,
tostaduria y comercio.

En lo relativo a la gestion de personas, y en particular para el reclutamiento, las empresas parecen priorizar la reco-
mendacion de personal y distintas redes a las que se encuentran vinculadas. Es destacable que las redes sociales
figuran en segundo lugar y las redes gubernamentales, como Oficinas Municipales de Informacién Laboral (OMIL)
y la Unidad de Desarrollo Local (UDEL), en tercer lugar. Nétese que las mujeres egresadas de los programas del
SernamEG suelen estar registradas en las redes gubernamentales.

Cuestionadas sobre la eventual distincion por sexo al momento de contratar, el 57% de las empresas manifestaron
no tener preferencia. No obstante, aquellas vinculadas a las actividades de limpieza afirmaron preferir mujeres. Por el
contrario, las que manifestaron la predileccion por la contratacion de hombres fundamentaron su eleccion en el hecho
de tratarse de faenas productivas pesadas. La reproduccion de los estereotipos de género parece ser una constante
poco visibilizada en el interior de las organizaciones, ver figura 4.

Fig 4. Sexo de los/as trabajadores/as, forma de reclutamiento y eventual predileccion en el momento de la contratacion.

Fuente: elaboracion propia.
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La necesidad de contratacién mas frecuente era el area comercial (por ejemplo, labores de venta o caja) y produccion.
Vale recordar que, en su mayoria, eran empresas industriales y manufactureras. Esta realidad quizas justifique el he-
cho de que algunas organizaciones requirieron al Proyecto Red Incorpora Mujer capacitacion para el area comercial
(38%). Ahora bien, la capacitacion que mas indicaron necesitar era la vinculada a politicas de inclusién, equidad y
género (44%), dato que sugiere la importancia de seguir trabajando en esta tematica. Notese que las instituciones
podrian indicar la necesidad de mas de una capacitacion y demostraron infimo conocimiento en politicas de inclusion,
equidad y género.

Por ultimo, entre los incentivos y beneficios al personal mas utilizados por las empresas se encontraron los estimulos
monetarios, como el bono de produccion y las comisiones (33%). Como segunda opcion mas frecuente destacaron
las actividades de capacitacion del personal (26%). Es interesante subrayar que pocas empresas utilizan el horario
flexible (11%) o el tiempo libre (4%) como incentivos o beneficios, estrategia que pone en duda si las necesidades de
las mujeres estan siendo efectivamente contempladas (Pedroso, 2021). Noétese que las empresas pueden indicar mas

de una posibilidad de incentivo o beneficio, ver figura 5.

Fig 5. Necesidad de contratacion mas frecuente, necesidad de capacitacion e incentivos/ beneficios al personal.

Fuente: elaboracion propia.

En relacion con la gestion de personas se evalud un abanico de cuestiones en el marco de la NCh3262-2012. Apenas
el 13% de las empresas manifestaron interés en integrar las normas y certificarse en las mismas. Entre los argumentos
del 69% de las organizaciones para la no integracion subrayaron que: a) Creen que son demasiado rigurosas y poco
flexibles; b) No ven beneficios concretos en su integracion; c) Que en estos momentos “no estan para mayores gastos”.

Por consiguiente, no sorprende que un conjunto de aspectos importantes propuestos por la NCh3262-2012, como ac-
ciones de igualdad, no han sido incorporadas por las empresas o lo fueron parcialmente. Particularmente en lo relativo
a la existencia de procedimientos para prevenir y/o detectar los casos de violencia de género, tan solo el 14% afirmo
actuar conforme a la NCh3262-2012, mientras que el 50% informé de su existencia y aplicacion parcial de los estan-
dares establecidos por dichas normas (vide pregunta n° 9). En otras palabras, el 36% de las empresas caracterizadas
afirmaron no contar con cualquier tipo de procedimiento para prevenir y/o detectar los casos de violencia de género.
Quizés esta realidad explique el hecho de que parte de las empresas solicitaron al Proyecto Red Incorpora Mujer ta-
lleres de sensibilizacion y prevencion de la violencia de género. Notese que dos organizaciones no respondieron a las
preguntas sobre los aspectos especificos de la NCh 3262-2012 representadas en la tabla 1y, por tanto, nuesto analisis
en este punto esta centrado en 14 empresas. Véase la figura 6 y la tabla 1
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Fig 6. Intencion de integrar NCh 3262-2012.

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 1. Aspectos especificos de la NCh 3262-2012.

Fuente: Elaboracion propia.
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El cuarto y ultimo apartado de la caracterizacion estuvo dedicado a la vinculacion de las empresas con el Proyecto
Red Incorpora Mujer. En concreto, se les ofrecié cuatro posibilidades no excluyentes: a) Talleres de sensibilizacion y
prevencion de la violencia de género dirigido a directivos y directivas; b) Talleres de sensibilizacion y prevencion de la
violencia de género dirigido a funcionarios y funcionarias; c) Taller sobre la NCh3262-2012; d) Plazas para las benefi-
ciarias del proyecto y/o encadenamiento productivo con sus emprendimientos.

La vinculacion mas requerida fue el taller sobre la NCh3262-2012 (56%). Los talleres de sensibilizacion y prevencion
de violencia para directivos y directivas fueron solicitados por el 38% de empresas, mientras que los talleres para fun-
cionarios y funcionarias por el 44% de ellas. Resulta Util subrayar que una de las empresas informa al equipo investi-
gador que, cuando se la invita a participar del taller de violencia de género, algunas personas se niegan porgue no se
consideraban victimas o agresores. En otras palabras, asociaron la participacion en el taller como un reconocimiento
de ser victima o agresor de violencia.

Es destacable que 50% de las empresas manifestaron interés en recibir beneficiarias del proyecto en su planta laboral.
Algunas de estas plazas requerian determinadas competencias o capacitacion, 1o que eventualmente podria dificultar
la contratacion de las mujeres. Ciertas empresas indicaron la realizacion de politicas inclusivas en el pasado, pero
sin resultado exitoso. Justificaron de esta forma la vinculacién con el proyecto apenas por medio de los talleres. Esta
realidad invita a repensar las politicas de insercién laboral existentes a fin de corregir errores.

Las organizaciones también son consultadas sobre la posibilidad de vincular en su proceso productivo eventual ne-
gocio en proceso de desarrollo o desarrollable a futuro por las beneficiarias del proyecto. Esta hipotesis se plantea
pensando en las mujeres con perfil independiente.

A continuacion, se desglosan las posibles formas de vinculacion con el proyecto, ver figura 7.

Fig 7. Posible vinculacion con Red Incorpora Muijer.

Fuente: Elaboracion propia.

A partir de los hallazgos recabados, se organizaron los talleres y se puso en marcha una estrategia de vinculacion de
las beneficiarias con las empresas por medio de contacto con el area de personal. Ambas iniciativas se solaparon con
el COVID-19 y tuvieron que ser reorganizadas con vistas a hacer frente a la contingencia sanitaria.

De hecho, como efecto de la cuarentena en La Araucania, algunas empresas vinculadas a Red Incorpora Mujer cerra-
ron o estuvieron a punto de cerrar. Esta realidad conlleva una doble consecuencia para los resultados del proyecto: a)
De una parte, se vio comprometida la participacion de las empresas en los talleres ofrecidos; b) De otra parte, mani-
festaron la imposibilidad de contratar a beneficiarias con perfil dependiente y perdieron interés en el encadenamiento
productivo. Prueba de lo afirmado son los testimonios recogidos por el equipo investigador durante los contactos
sostenidos en estos momentos:

« Ejecutivo/a empresa 1. hemos decidido centralizar las operaciones productivas [...]. Seguiremos reduciendo cos-
tos y gastos fijos. Las ventas a grandes tiendas han disminuido a menos de la mitad.
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» Ejecutivo/a empresa 2: uno de cada cinco amigos empresarios esta buscando alternativas para invertir fuera de la
Region.

» Ejecutivo/a empresa 3: [...] beneficiarias del proyecto participan de proceso de reclutamiento y seleccion. Una de
ellas es seleccionada pero su contratacion queda diferida a consecuencia de la situacion que nos afecta.

Afin de optimizar el tiempo de las empresas, el taller de difusion de la NCh3262-2012 se incorpora a la segunda reunion

con el empresariado. Los resultados logrados con esta actividad fueron los siguientes: a) Difusion y discusion de los
resultados de la encuesta de caracterizacion; b) Conocimiento con mayor grado de profundidad de la NCh3262-2012.

Notese que, a finales del afio de 2020, fecha de cierre del Proyecto Red Incorpora Mujer, La Araucania seguia sin em-
presas certificadas por la NCh3262-2012.

En lo relativo a los talleres de prevencion y sensibilizacion de la violencia de género, se disefiaron dos actividades
distintas debido al publico destinatario: una con foco en los directivos y directivas y otra con foco en los funcionarios y
las funcionarias. Los resultados logrados fueron los siguientes: a) Analisis de la prevalencia de la violencia de género
en el ambito internacional y nacional; b) Conocimiento de conceptos basicos como diferencia sexo/género, ciclo de la
violencia, formas de violencia y micromachismos; ¢) Conocimiento de la red de atencién a las mujeres disponible en la
region. En razén de las diferencias de cargos ocupados por el publico destinatario, se adaptd la ultima parte del taller
de los directivos y las directivas para incluir un apartado titulado ¢Qué puedo hacer como empresa? con el fin Ultimo
de estimular la reflexion sobre el rol de las empresas en la prevencion de la violencia de género.

Cada taller tuvo duracion aproximada de una hora y se realizaron en la plataforma virtual de la Universidad Catoélica
de Temuco. Ademas, se opta por invitar a las 16 empresas que habfan participado de una forma u otra de la carac-
terizacion, y no solo a las que habian solicitado el taller especifico. Esta medida se debi¢ al hecho de que la contin-
gencia sanitaria provoco el incremento de la violencia de género en la region y como una estrategia para fomentar la
participacion de las empresas en el proyecto. En definitiva, la idea fue potenciar al maximo el nimero de asistentes a

los talleres ofertados, ver tabla 2.

Tabla 2. Talleres realizados.

Fuente: Elaboracion propia.

En lo relativo a la vinculacion de las beneficiarias del proyecto con las empresas, se logra la participacion de cuatro
muijeres en el proceso de seleccién y posteriormente la contratacion formal de una de ellas para trabajar en la fabri-
cacion de ropa de cama. Frente a la incapacidad de contratacion de otras mujeres con perfil dependiente, la pérdida
de interés en el encadenamiento productivo y el incremento de las tareas de cuidados asumidas por muchas mujeres
como resultado del COVID-19, se les ofrecié la posibilidad de apoyarlas en la apertura o continuidad de eventuales
negocios por medio de la compra de insumos basicos para el desarrollo de los mismos. Por lo tanto, de las 45 mujeres

beneficiarias del proyecto, el 66% logra alguna forma de apoyo laboral, ver tabla3.

Tabla 3. Promocion de la empleabilidad al término del proyecto.

Fuente: Elaboracion propia.
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Estos datos sugieren la necesidad de seguir trabajando
transversalmente la sensibilizacion de la violencia de gé-
nero dentro de las organizaciones como paso previo y ne-
cesario para la concesion de plazas para las mujeres vic-
timas por parte de la pareja o ex pareja. Ademas, llevan
a reflexionar sobre el impacto diferencial del COVID-19
cuando se analiza el género como categoria.

Un analisis apresurado podria dar a entender que el bajo
volumen de contratos formales se debi¢ al contexto del
todo particular en el cual se desarrollé Red Incorpora
Muijer: estallido social y pandemia. El impacto de ambas
cuestiones en la economia nacional y regional, empre-
sas y factores de produccion fue innegable. Para que se
tenga una idea, el Banco Central (2020) informa que la
actividad econdémica en el pals sufre una caida récord al
disminuir el -14,1% durante el segundo trimestre de 2020,
con respecto al mismo periodo del afio anterior. Se tra-
ta del peor registro desde la crisis econdmica de 1982,
cuando la caida del PIB fue de -13,6%. Ya en el ambito
local, La Araucania fue reconocida como la region mas
pobre de Chile (Ministerio de Desarrollo Social, 2020).
Ademas, segun el Observatorio Econdémico y Social de
la Universidad de La Frontera (UFRO, 2020), las cifras de
empleo sufrieron un profundo y generalizado deterioro
en el mercado laboral de La Araucania. La tasa de des-
ocupacion era del 11,4% para el trimestre junio-agosto
de 2020, sin considerar el indicador complementario que
incorpora a la fuerza de trabajo potencial (inactivos que
son potencialmente activos, es decir, personas que, Si
bien estando fuera de la fuerza de trabajo, manifiestan la
intencion de incorporarse prontamente). La tasa combi-
nada de desocupacion y fuerza de trabajo potencial en
La Araucania en aquellos momentos llegd al 36%, la mas
alta del pais junto a la region de Los Rios. Otro dato de-
vastador es el derrumbe de las personas ocupadas que
llegd a la destruccion de 118.411 puestos de trabajo para
La Araucania; la mas alta de la década, superando a la
caida de 110 mil empleos del trimestre anterior. La brus-
ca caida de las personas ocupadas experimentada en la
region la transformaron, por segundo trimestre consecuti-
Vo, en la mas afectada del pais en cuanto a pérdidas de
puestos de trabajo, superando el promedio nacional que
registré una disminucion del 20% en los ocupados vy las
ocupadas.

Ahora bien, la quinta Encuesta Longitudinal de Empresas
(Ministerio de Economia, Fomento y Turismo & Instituto
Nacional de Estadisticas, 2017) deja claro que la realidad
regional sacada a la luz por Red Incorpora Mujer se re-
produce a escala nacional y fuera del complejo contexto
en el cual se desarroll el proyecto. En el afio 2017, el
29,6% de las empresas en el pais tenfa una mujer en la

gerencia general, siendo la mayor concentracion en las
de menor tamafo. Por ejemplo, en las microempresas la
cifra asciende a un 31,4%, y contrasta con el 15,9% de
las grandes empresas. También se demostré que las em-
presas lideradas por mujeres tienen una menor relacion
con el sistema financiero (comprendidas solicitudes de
crédito y obtenciones de créditos), realidad que sugiere
la existencia de restricciones al acceso a financiamiento
formal por parte de ellas. En lo relativo a las politicas de
género, el 89,2% de las empresas refiere no tener este
tipo de politicas, mientras que el 6,9% si habia implemen-
tado esta practica.

Lo que se pretende destacar es que la brecha de género
ya existia y la COVID-19 la ahondd. Las mujeres asumie-
ron mas carga de trabajo y de cuidados y se tornaron adn
mas vulnerables a la pobreza y la violencia (ONU Mujeres
América Latina y el Caribe, 2020; Comision Econdmica
para América Latina y el Caribe, 2020; Wenham et al.,
2020). Los datos del Instituto Nacional de Estadisticas
(2021) son esclarecedores: solo cuatro de cada 10 mu-
jeres en edad de trabajar estaban ocupadas en el trimes-
tre de octubre-diciembre de 2020, mientras que seis de
cada 10 hombres se encontraban ocupados en el mismo
periodo. La principal razén para la no participacion de las
mujeres en el mercado laboral formal se debi6 al cierre
de las escuelas, jardines infantiles y salas cunas como
consecuencia de la pandemia, que acentuaron las tareas
de cuidados y quehaceres domésticos.

Esta realidad se mostré en toda su crudeza en el Proyecto
Red Incorpora Mujer. Los 30 microemprendimientos apo-
yados fueron un logro diametralmente distinto de lo es-
perado cuando se formula el proyecto, inicialmente dise-
fAado para favorecer la empleabilidad de mujeres en las
empresas de laregion. Son, pues, fruto de una adaptacion
a las necesidades de las beneficiarias y contextualizada
en la dura situacion de empleabilidad en La Araucania en
el afo 2020.

Por consiguiente, cobra relevancia el conjunto de inter-
venciones con el sector empresarial de La Araucania
realizadas por Red Incorpora Mujer: encuesta de carac-
terizacion, reuniones de trabajo, talleres de prevencion
a la violencia y de difusion de la NCh3262-2012, entre
otras. El andlisis global de los resultados sugiere que las
empresas de la region son lideradas por hombres, estan
integradas por personal que apenas cuenta con forma-
cién y/o sensibilizacion sobre violencia de género, que
suelen reproducir los roles de género y cuentan con in-
fimo interés en implementar politicas de igualdad en el
ambito organizacional (incluidas aqui las direccionadas
a la insercion de las mujeres que sufrieron violencia por
parte del compariero o ex compafiero intimo). Al propio
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tiempo, evidencia la necesidad de una mayor articulacion
publico-privada para difundir la NCh3262-2012 y avanzar
hacia su mayor exigibilidad.

Los hallazgos parecen reproducirse en el ambito interna-
cional, incluso en paises con mayor indice de desarrollo
gue Chile. Para que se tenga una idea, desde los afios 70
no son pocos los estudios que llaman la atencion sobre
el “diferencial del poder sexual” en las organizaciones y
demuestran que los hombres suelen tienen mas poder
que las mujeres como consecuencia de la diferenciacion
entre “trabajos femeninos” y “trabajos masculinos” y del
ordenamiento jerarquico empresarial que favorece que
ellos ocupen puestos mas altos que ellas (Acker & Van
Houten, 1974; Acker, 1990). Recientemente, el Proyecto
Implicacion de las Empresas en la Lucha contra la
Violencia de Género (Fondation Agir Contre |“Exclusion
et al., 2014 - 2016), mas conocido por su sigla en inglés
CARVE, reveld que la gran mayoria de las empresas de
Europa no estan concienciadas y tampoco participan en
iniciativas contra la violencia de género. Destacaron la
relevancia de permitir que las mujeres encuentren ayu-
da en su lugar de trabajo y reciban el apoyo de colegas
sensibilizados. Entre los resultados del proyecto se en-
cuentra la Guia Practica para el Abordaje de la Violencia
de Género en la Empresa (Micharikopoulos et al., 2016),
un valioso instrumento que incluye estrategias de apoyo
a las victimas y recomendaciones de politicas concretas
a nivel europeo.

Por todo lo expuesto, se entiende que los resultados de
Red Incorpora Mujer son un aporte académico al de-
mostrar empiricamente cdmo el ser mujer impacta en la
diferenciacion de oportunidades, agravandose aun mas
cuando se habla de aquellas que son victima de violen-
cia por parte del compafiero o ex compafiero intimo. Al
propio tiempo, se comprueba la trascendencia de incluir
el andlisis de dimensiones como el reconocimiento y la
valoracion del trabajo no remunerado realizado por las
mujeres cuando se habla de igualdad de género en el
ambito organizacional. A titulo de propuesta, se exhorta
a que las organizaciones dirijan sus esfuerzos hacia la
implementaciéon de practicas relacionadas con la conci-
liacion de la vida profesional, familiar y personal de las
mujeres con vistas a favorece el desarrollo de una ges-
tion mas equilibrada vy, por ende, menos discriminatoria.
La flexibilizacion de horarios y la posibilidad de dedicar
parte de la jornada laboral a la resolucion de asuntos
personales son ejemplos de medidas que pueden ser
adoptadas (Pedroso, 2021). En el caso de las victimas
de violencia, proporcionar seguridad y confidenciali-
dad y garantizar el derecho a baja laboral especial son

iniciativas de apoyo y proteccion que pueden marcar la
diferencia (Confederacion Sindical Internacional, s.f.).

Para que lleguen vientos de cambio en La Araucania, las
organizaciones deben asumir su papel dentro del abor-
daje integral que requiere la violencia de género. Su im-
plicacion real en la prevencion y deteccioén de la violencia
y atencioén a las victimas podria beneficiarles en términos
econdmicos y de imagen.

CONCLUSIONES

En la primera etapa del proyecto Red Incorpora Mujer se
diagnostica que las empresas de La Araucania no es-
tan certificadas por la NCh3262-2012 y muestran escaso
interés en implementar politicas de igualdad, como las
direccionadas a la insercion laboral de las mujeres que
sufren violencia por parte del compafiero o ex compafiero
intimo. Esta realidad impacta de forma determinante en la
brecha de género: de una parte, se refiere a organizacio-
nes que suelen ser lideradas por hombres, estan integra-
das por personal que apenas cuenta con formacion y/o
sensibilizacion sobre violencia de género y que tienden a
reproducir los roles de género; de otra parte, se saca a luz
que la empleabilidad de las mujeres se deteriora con la
COVID-19, toda vez que asumieron mas carga de trabajo
y de cuidados. Dificultando sobremanera su vinculacion
formal con el sector empresarial y, por ende, disparando
su vulnerabilidad a la pobreza y la violencia.

Por todo ello, se desea reafirmar dos cuestiones.
Primeramente, que la escasa preparacion de las empre-
sas para comprender las causas y consecuencias de la
violencia de género puede incrementar los casos de re-
victimizacion de las mujeres. La dependencia econémica
del varén dificulta que muchas mujeres salgan de una
relacion de pareja marcada por la violencia de género
(Sordi, 2015, 2015a, 2021; Canto et al., 2014; Cdrdova,
2017). Entre aquellas que se encuentran trabajando, el
ser victima dificulta su permanencia en el empleo, genera
pérdida de productividad, aumenta el riesgo de reempla-
z0 y de baja por enfermedad, entre otras consecuencias
(Vara, 2013, 2020; Renzetti et al., 2011). Se puede afirmar,
pues, que la violencia de género impacta en las victimas
y también en las empresas.

En segundo lugar, defendemos que las politicas integra-
les puestas en marcha por los Estados para hacer frente
a la violencia de género deben contar con incentivos para
las empresas que colaboran en la (re)insercion laboral
de las victimas y también favorecer que estas disefien
planes de accion corporativos con estrategias concretas
sobre igualdad de género y adaptados para luchar con-
tra la violencia (ONU Muijeres et al., 2016). Dicho de otro
modo, las empresas no son ajenas al abordaje integral
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indispensable para hacer frente a la violencia, toda vez
que juegan un rol fundamental en la promocién y pro-
teccion de los derechos de las mujeres, en particular de
aquellas que fueron o son victimas del compafiero o ex
compafiero intimo.
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