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¢, Cuales son las particularidades del sector
energetico? ¢,como influyen en una agenda con
enfoque de género?

¢,Por qué son importantes las Nuevas
Masculinidades?

¢,Por qué no postulan mujeres? O ¢,Por qué no hay
mujeres?

¢,Por gué los Sesgos Inconscientes son tan
relevantes si queremos avanzar hacia una Cultura
Diversa e Inclusiva?



¢, Como es el sector energético?

» Sector altamente especializado
» Valoracion a la disponibilidad 24/7

 Valoracion a los conocimientos
técnicos

» Posiciones ejecutivas y lineas
técnicas altamente masculinizadas

» Baja rotacion

* Fuerte presencia Estereotipos de
Género




D ¢, Como Iinfluyen en una agenda con enfoque de género?

* |nsercion laboral de Mujeres
* Trayectoria Laboral

» Concliliacion vida laboral, familiar y
personal

* |dentificacidn Sesgos inconscientes
* Nuevas Masculinidades




. Queé son las Masculinidades?

La Masculinidad es una construccion cultural
gue designa las caracteristicas que son
asocladas a los hombres en una sociedad
determinada.

Los hombres son diversos, por eso hablamos
de Masculinidades en plural.

Es el modo en que los hombres son
socilalizados.

Nuestra cultura promueve un modelo de
genero que le otorga mas valor a lo masculino
por sobre lo femenino que incentiva en los
hombres ciertos comportamientos como la
competitividad, el conocimiento técnico, la
demostracion de la virilidad, entre otras.

Masculinidades
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MASCULINIDAD HEGEMONICA

Surge cuando un modelo de comportamiento
masculino logra imponerse, originando una situacion
de desigualdad.

ROLES Y ESTEREOTIPOS

La estigmatizacion de los roles sociales y los
estereotipos de género, moldean las expectativas
personales hacia uno mismo y hacia las demas
personas.

Los estereotipos alimentan los sesgos inconscientes
y preferencias de género que refuerzan la cultura
masculina, es decir, una cultura en la que las
mujeres experimentan oportunidades desiguales.

Masculinidades
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n Estereotipos

Video estereotipos




CULTURA SEXISTA

Se refiere a una cultura en donde existe
un trato desigual basado en el sexo de las
personas, y que beneficia a uno de los
sexos por sobre el otro, sustentandose
unicamente en este criterio.

MICROMACHISMO

Es una expresion de violencia de género de
baja intensidad, cotidiana, normalizada la
mayoria de las veces.

HETERONORMATIVIDAD

La heteronormatividad es el régimen social y
cultural que impone gue la heterosexualidad
sea la unica sexualidad ‘normal’, natural y
aceptada. Tambien margina y excluye a las
personas no heterosexuales.

IMPLICANCIAS DEL CAMBIO
CUESTIONAMIENTOS

MANSPLAINING

Mezcla heterogénea de comportamientos que
tienen en comun el menosprecio del hablante
hacia quien escucha. Implica que, por el simple
hecho de ser mujer, un hombre o un grupo de
personas desacredita su autoridad sobre un tema
por no creerla capaz.

COVERING

Es la necesidad de esconder, Inhibir,
enmascarar 0 copiar algunos rasgos
personales para encajar en un grupo
social que tiene mas poder o un nivel mas
alto de jerarquia.



No todos los hombres se sienten representados con la
masculinidad hegemonica

Nuevas
Masculinidades




Cuestionarse Pauta de Herencia

Podemos construirlas conscientemente

Nuevas Masculinidades

Es unaresponsabilidad con las
proximas generaciones

Respeto Mutuo




Video Masculinidades




Corresponsabilidad

IMPORTANCIA CORRESPONSABILIDAD

Es el reparto equilibrado de las tareas

domeésticas y responsabilidades

familiares entre Integrantes de un hogar: P T,
pareja, hijos, hijas u otras personas que PR R ¢ [L = !
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Corresponsabilidad

50
, . . 45 43.29

NUmero de horas dedicadas al cuidado 42.03
de ninos en el caso de las mujeres es mas del 40
triple que en el caso de los hombres 35

30 26.74

25
Las mujeres dedican en promedio 4 horas mas o
semanales a las labores domésticas que los 15 40

7.98
" 1.47 0.59
Mujer Hombre

Promedio de horas de ocio
™ Promedio de horas cuidado de ninos
B Promedio de horas cuidado de personas
B Promedio de horas trabajo remunerado y traslados

Promedio de horas tareas domesticas

Fuente: Elaboracion propia.



¢ QUE SON LOS SESGOS INCONSCIENTES?

Sesgos Inconscientes

El sesgo inconsciente tiene una explicacion cerebral

gue implica necesariamente el buscar atajos mentales

para ahorrar energia y tomar decisiones rapidas.

Los “atajos” del cerebro se basan en nociones
estereotipadas de otras personas, asi como en las
preferencias y prejuicios que elegimos.

Influyen la sociedad en la que crecimos, las empresas

para las que hemos trabajado y nuestras relaciones

soclales.



Sesgos Inconscientes

Las expectativas diferenciadas que cada
uno de nosotros tenemos en el actuar de los
demas, estan iImplicitamente pre-
concebidas y asociadas a  ciertas
caracteristicas sociales y culturales que se le
han atribuido a lo femenino y masculino, y que
pueden crear imprecisiones respecto a una
persona o0 sSituacidn y comportamientos en

ocasiones discriminatorios y erroneos.



m Tipos Sesgos Inconscientes

»Sesgo Uber: es el sesgo mas comun de todos, es »Sesgo Afinidad: Es aquel que genera en
la negacion del sesgo, Ej. jotros tienen sesgos, yo nosotros/as una predisposicion favorable hacia
no! Porque yo soy racional, objetiva y trato a todas personas con las que compartimos origenes o
las personas por igual. cualidades parecidas a las nuestras. Nuestro

cerebro percibe a esa persona como “reconocible’

»Sesgo de Geénero: inclinacidn sesgada hacia una 0 “cercano” y nos resta vision sobre otros aspectos

persona o colectivo basada en su género.
»Sesgo Confirmacion: Tendemos a encontrar vy

»Sesgo Efecto Halo: Estos efectos nos ocurren recordar Informacidon que confirma nuestras
cuando nos centramos exclusivamente en una percepciones. Es decir, de manera natural vamos a
cualidad especialmente positiva de una persona. favorecer, buscar, Interpretar y recordar la
Los efectos halo distorsionan otras facetas de las Informacidon que confirma nuestras creencias o
personas, que tendemos a comparar con aduella hipotesis.

cualidad que nos ha llamado la atencion.
»Sesgo Cultural: es el fendbmeno de interpretar y

_ | juzgar fendmenos segun estandares inherentes a
Hay mas de 150 tipos de Sesgos inconscientes... una cultura.

»Sesgo Autoridad: Conflamos y estamos mas a
menudo Iinfluenciados por las opiniones de las
figuras de autoridad.




Kahnemann senala que el sesgo es un efecto

psicologico que produce una desviacion en el

proceso mental, lo que |

iInexacto, interpretacion |

eva a una distorsion, juicio

Ogica, que se da sobre la

base de la interpretacion de la informacion disponible,

aungue los datos no sean logicos 0 no estén

relacionados entre si.

Una forma simple para comprender los procesos

mentales complejos que ocurren cuando las personas

razonan, es a través de los “Dos Sistemas’.

Sistema 1y Sistema 2

THANKING,
FAST.. SLOW
i —
DANIEL
KAHNEMAN

WINNER OF THE NOBEL PRIZE IN ECONOMICS




Sistema 1y Sistema 2

»El Sistema 1 se reflere a todos los procesos
mentales que funcionan de forma automatica,
Inconsciente y semi-instantanea, que entregan al
iIndividuo juicios intuitivos y cursos de accion posible
en tiempo real. Esta siempre activo y gobierna
nuestros actos la mayoria del tiempo, sin esfuerzo
alguno.

»El Sistema 2 es el encargado de analizar
situaciones con mas complejidad, mayor
compromiso o que requieren de esfuerzo mental y
atencion para completarse. Es el sistema
consciente.




* Explica que las conexiones ©

el cerebro

pueden cambiar a lo largo ©

vida.

e nuestra

e Cuanto mas estimulemos diferentes

areas del cerebro, mas conexiones se

generan.

« Esto da senales de que el desarrollo de

las funciones del cerebro depende de la

frecuencia con que la persona

ponga en

practica ciertos habitos y actividades.

Importancia Neuroplasticidad




Resultados Estudio

DIAGNOSTICO DE LA INTERVENCION DE
LOS SESGOS INCONSCIENTES EN LA
EMPLEABILIDAD, PROCESOS DE
FORMACION Y DESARROLLO DE CARRERA
DE LA MUJER EN EL SECTOR ENERGETICO

VIDEO ESTUDIO
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Fuente: Elaboracion propia.

Revisidon politicas y
datos empresas
participantes

* Entrevistas areas
responsables D&l

 Focus Group
e Entrevistas areas core

Fase
investigacion
cuantitativa

Encuesta online
con 34 preguntas

Muestra obtenida:

2104 en total.

Metodologia

Webinar, informe
resultados, talleres
a medida.



PRINCIPALES SESGOS ENCONTRADOS

NINAS ADULTAS

«Jamas olvidaré mi primer dia, mi primera
Intervencion de cabra chica, porque asi me
decian cuando llegué, la unica mujer en el
equipo con puros técnicos (...) Y menos mal que
siempre hay un angelito que me dijo ya cabra
chica ven pa aca, yo te ayudo, yo te enseio.
Pero también estaban los otros lo que decian.
¢cQuién eres tu? No te tengo por qué hacer
caso” (participante mujer, focus group)

CABELLOS LARGOS
PENSAMIENTOS CORTOS

“Las mujeres tenemos que  demostrar
constantemente, buscar un lugar, pelear por ese
lugar. Cuando éramos chicos, mis primos me
decian ‘cabellos largos, pensamientos cortos’.
Entonces yo me corté el pelo como hombre,
porgue yo no tenia pensamientos cortos.”
(participante mujer, focus group)

CAPACIDAD FISICA

“T't no vas a encontrar mujeres, porque este tipo
de trabajo no lo permite. Hay impedimento fisico
para que una mujer esté con una picota,
haciendo una zanja en el suelo o colgando cables
a 80 metros de altura. Una cosa gue no ves,
hasta ahi llega la inclusion”.

(participante hombre, entrevista area core)



PRINCIPALES SESGOS ENCONTRADOS

BROMAS E IMPORTANCIA DEL JOVENES NO DISCRIMINAN MURO MATERNIDAD
LENGUAJE

() en tonc? de broma le dijeron a una mujer “Se cree que el machismo va mas ligado a gente ‘Entonces si, senti que en ese tiempo en que tuve
embarazada: - chuu.. 'y justo se te ocurre de mas edad, no es tan asi, porque eso se va ~ Mis guaguas y todo fue super dificil seguir
embarazarte ahora, Justo ahora que nos heredando de generacion en generacion. Donde avanzando, porque en el fondo siempre estaba
ganamos el proyecto y era en tono de broma. Yo yo trabajo hay mucha gente joven, que también como clasificada como la que tiene los hijos, la
que no era la afectada me senti pesimo, asi que os machista. guagua chica, la que se queda embarazada vy
me imagino que esa chica, que era su primera (participante mujer, focus group) sale con licencia. Entonces cuando ya terminé mi
guagua mas encima, se tiene que haber sentido maternidad como que despegué, pero en el fondo
horrible” (participante mujer, focus group). esos anos fueron super complicados para mi. Y

bueno, y para queé hablar del tema salarial porque
en esos afnos nada, cero” (participante mujer,
focus group)




PRINCIPALES SESGOS ENCONTRADOS

MUJERES FEMENINAS Y HOMBRES MUJERES MEJORAN EL CLIMA CASADOS V/S SOLTEROS
MASCULINOS LABORAL

“Tenemos las mismas capacidades y defectos “Esta el sesgo de la jefatura hacia la mujer soltera

“Entonces, como yo era la unica mujer, uno de los

dos personajes me dijo que me comprara un gue los hombres. No me gusta que se diga gue sin hijos, que cree que la puede mover como una
overol y tenia que llegar temprano a la oficina somos mejores en habilidades blandas o somos pieza [...], como se les dé la gana. Porque

para hacer el aseo” (participante mujer, focus mas simpaticas, y luego terminan poniendo asumen creer gue no tiene problema porgue no
group) mujeres en RR.HH. Solamente”. tenemos ese obstaculo, esa mochila (participante

(Mujer, entre 41 y 50 anos, encuesta) mujer, entrevista area core).




Gréafico N°1: Percepcion Dotacion femenina en su organizacion
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Grafico N°2: Percepcidon Barreras Incorporacion Mujeres al Sector Energético
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Grafico N°3: Habilidades Destacadas en Hombres y Mujeres
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Gréafico N°4: Percepcion de presencia Brecha Salarial (en desmedro de la
mujer)
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Grafico N°5: Razones Percepcion Brecha Salarial (en desmedro de la mujer)
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Grafico N°6: Procesos de RRHH en riesgo de discriminacion
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Grafico N°7: Costos de Ascenso
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Grafico N°08: Situaciones de Discriminacion
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Grafico N°9: Causas Situaciones de Discriminacion
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Grafico N°10: Recomendacion Canal de Denuncia

4,13%

95,87%

HES| ENO




Grafico N°11: Situaciones de Incomodidad
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Grafico 12: Percepcidn de por qué sus organizaciones se interesan en
equidad de género
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Gréafico 13: Percepcion Autoconocimiento en Equidad de Género
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Gréafico 14: Percepcion del Beneficio en Avanzar en Equidad de Género e
Inclusion en su organizacion
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ELEMENTOS QUE PROMUEVEN LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES EN LAS ORGANIZACIONES

Igualdad de
Oportunidades




Recomendaciones

01 CONCIENCIAY 02 MAS ALLA DE AUMENTAR 03 CAPACITAR

COI\/IPROI\/IISQ DE LA LA DOTACION

ORGANIZACION

Las  organizaciones  deben Es necesario fomentar culturas Realizar un plan de capacitacion transversal,

comprometerse con el cambio inclusivas para asegurar la para todos los niveles de la organizacion. Esta

cultural sostenibilidad de la equidad de capacitacion debe complementarse entre si,
genero segun el grado de madurez cultural de la

organizacion

04 DIAGNOSTICO 05 GESTION , 06 MEDIDAS DE

PARTICIPATIVO CONCIENTIZACION DE SESGOS CORRESPONSABILIDAD

Gran mterés en QOHV?TSEU’ y No se trata solo de capacitar, sino En la medida que no se avance en

gpren(.ier sobre  diversidad e tambien en como lo incluimos en corresponsabilidad, las mujeres seguiran

inclusion que se traduce en un todos nuestros procesos, estereotipadas por roles de género tradicionales,

drive motivacional esencial para comunicados, discursos, con el fin que seguiran siendo una barrera tanto para la

el cambio cultural. de reducir sesgos y estereotipos. incorporaciéon y desarrollo de carrera de las

mujeres.




07 AMBIENTES LIBRES DE
BROMAS O COMENTARIOS
SEXISTAS

Importancia de fomentar ¢
informar  respecto a la
inadecuacion de este tipo de
recursos que desvaloriza vy
menoscaba al género femenino y
a los hombres que no cumplen
con la masculinidad tradicional.

08 LIDERAZGO INCLUSIVO

Fomentar liderazgos inclusivos
es clave para 1mpulsar la
equidad de género y la
diversidad en su totalidad.

Recomendaciones

09 VALOR SECTORIAL

Impulsar como
cambio cultural
equidad de genero.

industria
hacia

el
una



DESAFIOS SECTOR ENERGETICO

PROSPECTIVA 2030

. 2021 . 2022 . 2025

Constituir Equipo

Plantearse las siguientes
preguntas:

1) ¢por qué la D&l es
Importante para la
organizacion y para la
Industria?

2) ¢cudles son las
consecuencias si es que
nada cambia en los
proximos 5-10 ainos?

3) ¢para quién es
Importante la D&l y por
gque?

Definir Hitos y KPIs al 2030
Realizacion Diagnostico
Sesgos Inconscientes

TRANSVERSALIZACION DE GENERDO

-

Para las organizaciones que NO
participaron en el Diagnostico de Sesgos
Inconscientes, se sugiere realizar un
Diagnostico para identificar la situacion
actual, barreras, facilitadores, aspectos
culturales necesarios para poder definir la

ona de ruta a seguir.

~

,/

ﬁara las organizaciones que Sl

participaron del Diagndstico de Sesgos
Inconscientes, se sugiere la definicion de
la estrategia a seqguir.

Definicion hoja de ruta (iniciativas a
realizar, para quién/es, cuando).
Sincronizacion de actividades.

Capacitacion/asesoria

Comienzo implementacion hoja de ruta

.

ht

/

Monitoreo Diagnostico

Mejoramiento practicas
de gestion

Empresas adheridas con
Politica de D&l

Fortalecer iniciativas y
evaluacion de la
Implementacion hoja de
ruta.

Capacitacion/asesoria

Desafios

2030

ODS 5
Monitoreo Diagnostico

- Analisis en el tiempo

Eliminacion/reduccion brecha
Compartir experiencias
Transparencia

Mejorar indicadores
Consolidar indicadores
Eliminacion de practicas
discriminatorias directas e
Indirectas

Fuentes de datos robustas
Certificaciones
Capacitacion/asesoria



PREGUNTAS
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No Nacemos Machos: http://wp.me/p10ynY-7x

Unconscious Bias: https://www.dailymotion.com/video/x3q4alx

Leader’s Role — Inclusive Leadership: https://hbr.org/2019/03/why-inclusive-leaders-are-good-for-organizations-and-how-to-become-one

Covering: https://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/us/Documents/about-deloitte/us-about-deloitte-uncovering-talent-a-new-model-of-

Inclusion.pdf

Mobilizing men: https://www.heforshe.org/en

Creating inclusion nudges: http://inclusion-nudges.org

Video Estereotipos: https://www.youtube.com/watch?v=xH-9nWaqgpws

Video Masculinidades: https://www.youtube.com/watch?v=-LMA 7Nkloo&t=21s



http://wp.me/p10ynY-7x
https://www.dailymotion.com/video/x3q4alx
https://hbr.org/2019/03/why-inclusive-leaders-are-good-for-organizations-and-how-to-become-one
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/us/Documents/about-deloitte/us-about-deloitte-uncovering-talent-a-new-model-of-inclusion.pdf
https://www.heforshe.org/en
http://inclusion-nudges.org/
https://www.youtube.com/watch?v=xH-9nWaqpws
https://www.youtube.com/watch?v=-LMA_7Nkloo&t=21s

CONTACTOS

Marilen Corbalan Ibafez mcorbalan@ mtalent.cl
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