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Resumen
Ejecutivo

Para cambiar, hay que conocer:

Primer estudio en Chile sobre sesgos de género
en estudios juridicos y gerencias legales

El informe “Para cambiar, hay que conocer: Sesgos
de género en estudios juridicos y gerencias legales en
Chile” da cuenta del primer estudio realizado en el pais
que ofrece un panorama exhaustivo sobre cémo los
sesgos de género, que han sido documentados en las
ciencias sociales hace décadas, se manifiestan en las
interacciones cotidianas que tienen lugar en los estu-
dios juridicos y gerencias legales de empresas. El infor-
me describe las brechas y sesgos percibidos por profe-
sionales del campo, lo que permite tomar accién para
evitar el impacto directo y acumulativo que tienen en
los procesos laborales como la contratacién, retencién,
remuneraciones y ascensos, entre otros.

El equipo de trabajo a cargo del disefio, aplicacién y
analisis de la encuesta base de este estudio esta con-
formado por un grupo interdisciplinario de académi-
cas y profesionales de la Universidad Adolfo Ibafiez y
del Equality Action Center at the University of California
Law San Francisco. El proyecto contribuye a las misio-
nes de la Facultad de Derecho, la Escuela de Comuni-
caciones y Periodismo - a través de su Laboratorio de
Encuestas y Andlisis Social (LEAS) -de la Universidad
Adolfo Ibafiez, de ofrecer al medio profesional y parala
discusién publica, un analisis del cambio social en Chi-
le, con rigor cientifico, sustento tedrico y conocimiento
internacional acumulado, mediante un enfoque inter-
disciplinario. Junto con ello, un socio fundamental fue
la Fundacion Pro Bono, por su colaboracion en el pro-
ceso de aplicacion de la encuesta.

Elinforme se basa en la Workplace Experiences Survey,
una encuesta elaborada por el Equality Action Center at
the University of California Law San Francisco y cuidado-
samente adaptada a la realidad chilena por el equipo
de trabajo. Un nimero de 357 abogadas y abogados
de estudios y gerencias legales respondieron la en-
cuesta y 45 personas incluyeron comentarios abiertos.

Los destinatarios de las encuesta, abogados y abo-
gadas de distintas edades, fueron consultados sobre si
habian experimentado patrones de sesgos de género
que han sido documentados por estudios de psicolo-
gia social y economia del comportamiento. Se les con-
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sulté, ademas, sobre la percepcién que tenian sobre
la ecuanimidad de varios tipos de procesos laborales
aplicados en su lugar de trabajo, y sobre acoso sexual.

Este resumen ejecutivo presenta los principales ha-
llazgos de este estudio, destacando los sesgos mas
relevantes en las organizaciones chilenas medidas’ en
comparacién con Estados Unidos, de manera de en-
tregar informacion que aporte a uno de los principales
debates actuales de la profesion legal.

Al momento de evaluar la importancia de los re-
sultados de esta investigacion, es necesario tener en
cuenta que los sesgos en una organizacion, aunque
parezcan menores, pueden tener un efecto acumulati-
vo en el tiempo. De acuerdo al modelo propuesto por
Du et al. (2021), un sesgo de género del 5% en cada
nivel de las evaluaciones de rendimiento, implica que
una empresa que contrate 50% de hombres y 50% de
mujeres, probablemente terminara con sélo un 2% de
mujeres ocupando altos cargos?. Como veremos, este
estudio muestra diferencias entre hombres y mujeres
de veinte puntos porcentuales, lo que da cuenta de la
seriedad del problema en Chile.

El informe muestra el panorama de cémo estan
operando los sesgos de género hoy en la practica le-
gal chilena. El equipo comparé también los resultados
de Chile con los de la encuesta original aplicada por
la American Bar Association en Estados Unidos, el afio
2016.3 En general, hoy encontramos niveles de sesgo
de género en Chile similares a los observados en Esta-
dos Unidos hace ocho afios, antes de que los esfuerzos
de diversidad, equidad e inclusién fueran una practica
generalizada con la visibilidad actual.

Este resumen expone, primero, una sintesis de las
diferencias observadas entre estudios juridicos y ge-
rencias legales. Luego, presenta los hallazgos en los
sesgos analizados mas relevantes: i) demuéstralo otra
vez, ii) la cuerda floja, iii) la pared materna, y iv) tira y
afloja. Finalmente, aborda dos materias especiales: el
ingreso al mercado laboral y acoso sexual. A modo de
conclusion, se presentan algunos recursos que pueden
ser Utiles para abordar los resultados de este estudio.
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" Los sesgos relevantes se
observan cuando existen
diferencias importantes de
percepciones entre hombres
y mujeres, en los indicadores
medidos.
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3williams, J. C., Multhaup,
M., Li, S., & Korn, R. (2018).
No puedes cambiar lo que no
puedes ver: Interrumpiendo el
sesgo racial & de género en la
profesion legal. Comision de
mujeres en la profesién de la
American Bar Association.
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Para cambiar hay que conocer: Primer estudio en Chile sobre
sesgos de género en estudios juridicos y gerencias legales

DIFERENCIAS ENTRE ESTUDIOS
JURIDICOS Y GERENCIAS LEGALES

Los resultados muestran que existen algunas diferencias significativas entre lo que
sucede en estudios juridicos y en gerencias legales, que tienen interés mas alla del
tema de género. Las diferencias mas destacadas fueron que hombres y mujeres que
trabajan en estudios juridicos fueron, respecto de sus pares de empresas:

+ 18 puntos porcentuales mas propensas/os a afirmar que “cuando las mujeres
tienen hijos, cambia la percepciéon que tienen los compafieros de trabajo de su
compromiso laboral y su competencia”

+ 20 puntos porcentuales mas propensas/os a afirmar que “tengo a alguien que
esta dispuesto a usar su influencia y poder para ayudarme a avanzar en mi carrera”
* 19 puntos porcentuales mas propensas/os a afirmar que “para tener éxito aqui,
uno necesita ser parte de un grupo pequefio y relativamente homogéneo”

* 19 puntos porcentuales mas propensas/os a manifestarse en desacuerdo con
la afirmacién “esta empresa esta abierta a contratar personas de todas las pro-
cedencias”

Por el tamafio de la muestra, no es posible hacer, respecto de estas respuestas, una
comparacién metodolégicamente valida para analizar estas diferencias por género.
Sin embargo, nuestra hipoétesis, que podria comprobarse en estudios futuros, es que
ese impacto diferenciado existe.

BRECHAS MINIMAS Algunos sesgos pueden ser acumulativos en el

CON GRANDES tiempo. Sélo basta una diferencia de 5% de ses-

CONSECUENCIAS go de género en cada nivel de las evaluaciones de
rendimiento, para que una empresa que contrata
un 50% de hombres y un 50% de mujeres termine (1,
con un solo el 2% de mujeres en la cima desuor- °,
ganizacion. (Du et al., 2021)

meomoo | P51 LEA
DERECHO <5 UNIVERSIDAD ADOLFO IBANEZ LABOR CUESTAS
Y ANAL AL



https://www.nytimes.com/interactive/2021/10/14/opinion/gender-bias.html

4 Resumen
Ejecutivo

Resultados Generales

SESGO DE
'DEMUESTRALO
OTRA VEZ'

(Prove it Again Bias)

Cuando a las personas se le pide pensar en un abogado brillante, a la mayoria se
le viene a la mente la imagen de un hombre. El sesgo que subyace a esta consta-
tacion esta presente también en el hecho de que las mujeres a menudo necesitan
aportar mas pruebas de ser competentes que los hombres para ser consideradas
igualmente capaces. En comparacioén con sus colegas hombres, las abogadas en-
cuestadas fueron:

+ 24 puntos porcentuales mas propensas a decir que tuvieron que trabajar el
doble para obtener el mismo nivel de reconocimiento que sus colegas

+ 24 puntos porcentuales mas propensas a considerar que la gente cree que
estan menos calificadas aunque tengan las mismas credenciales que sus pares
+ 8 puntos mas propensas a decir que tuvieron que demostrar su valia una y
otra vez para obtener el mismo nivel de reconocimiento que sus colegas

Hace ocho afios, las abogadas de raza blanca de EE.UU. informaron de niveles
4 Las comparaciones son realizadas entre hombres y similares del sesgo de “demuéstralo otra vez", mostrando variaciones sobre 20

mujeres blancos porque la dindmica racial en EE.UU. crea puntos porcentuales mas que sus colegas hombres blancos en varias de las pre-
grandes diferencias entre hombres blancos y hombres de guntas correspondientes®.
color, y mujeres blancas y mujeres de color.
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Este sesgo se manifiesta en que a los hombres, dentro del

ambito profesional, se les permite una gama mas amplia

de comportamientos sociales que a las mujeres: “él es asi”

/ "es su manera de ser” / "es parte de su personalidad”/

“tiene caracter” versus “ella es conflictiva/complicada/agre- .

siva/neurdtica/histérica”. Ello se traduce en que las muje-

res caminan en la cuerda floja entre ser consideradas que-

ribles, pero no competentes o bien ser percibidas como

competentes, pero antipaticas. En comparaciéon con sus

colegas hombres, las mujeres encuestadas fueron: S E S G O D E I— Q
+ 21 puntos porcentuales mas propensas a responder

que reciben reacciones negativas cuando se compor-

tan de forma asertiva

+ 22 puntos porcentuales mas propensas a marcar la
opcion "las personas como yo tienen que ser ‘amigo
de todos’ para tener éxito en este lugar”

+ 26 puntos porcentuales mas propensas a marcar la

alternativa “en las reuniones, me interrumpen mas ° °

veces que a mis compafieros de trabajo”

* 23 puntos porcentuales mas propensas a decir que I ro e I O S
“la gente reacciona negativamente cuando expreso

enojo, incluso cuando la situacion lo justifica”

Hace ocho afios, las abogadas blancas estadounidenses
declararon niveles similares del sesgo de la cuerda floja,
con casi 20 puntos porcentuales superiores a los de sus
colegas hombres blancos.

Debido a que los estereotipos de género prescriptivos
exigen a las mujeres a ser amables, serviciales y buenas
para trabajar en equipo. Ello se traduce en la expectativa
de que trabajen duro sin quejarse, que se encarguen del
trabajo menos valorado, y que asuman mas cargas de
"tareas domésticas de oficina" (office housework). Existe
evidencia de que ello también ocurre en nuestro pais,
considerando que en este estudio en comparacién con
los hombres, las mujeres encuestadas fueron:

+ 15 puntos porcentuales mas propensas a responder
que “se espera que trabaje duro, que evite la confron-
tacion, y no me queje”

+ 15 puntos porcentuales mas propensas a estar de
acuerdo con la afirmacién “realizo tareas como orga-
nizar fiestas, limpiar después de una reunion, o pedir
comida con mas frecuencia que mis compafieros de
trabajo con funciones y antigtiedad similares”

+ 17 puntos porcentuales mas propensas a reportar
que realizan “el trabajo ‘tras bambalinas’ o que es me-
nos valorado, mas seguido que mis compafieros de
trabajo con funciones y antigiiedad similares”

Hace ocho afios, las abogadas blancas de Estados Uni-
dos informaron de porcentajes similares de sesgos ba-
sados en estereotipos prescriptivos sobre el tipo de tra-
bajo para el que son aptas las mujeres.
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Resumen
Ejecutivo

El GRAN SESGO: LA
PARED MATERNA
(Maternal Wall Bias)

Las mujeres son quienes perciben un mayor detrimento
profesional por realizar tareas de crianza. Asi, la mater-
nidad gatilla la forma mas intensa de sesgo de género,
entre todos los medidos en el estudio.

En comparacion con sus colegas mujeres, los hombres
encuestados fueron:

+ 24 puntos porcentuales mas propensos a afirmar
que “haber tenido hijos no cambié la percepcién de
mis compafieros de trabajo sobre mi compromiso la-
boral y mi competencia”

En comparacién con sus colegas hombres, en cam-
bio, las abogadas encuestadas fueron:

*+ 26 puntos porcentuales mas propensas a declarar
que “cuando las mujeres tienen hijos, cambia la per-
cepcion que tienen los compafieros de trabajo de su
compromiso laboral y su competencia”

+ 21 puntos porcentuales mas propensas a afirmar
que “tomar el permiso pre y/o postnatal o el permiso
parental perjudicaria mi carrera”

* 14 puntos porcentuales mas propensas a reportar
que “para tener éxito hay que evitar que la familia in-
terfiera en el trabajo”

Hace ocho afios, las abogadas blancas de Estados Uni-
dos informaron de niveles similares del sesgo de la pa-
red materna que las abogadas de Chile.
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Para cambiar hay que conocer: Primer estudio en Chile sobre
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A veces, los sesgos contra las mujeres generan conflictos o tensiones entre ellas.
Esto es explicable si se percibe que la organizacion estima estar cumpliendo con
su deber de diversidad con solo una o un par de mujeres socias (“la mujer cuota”
0 “la mujer simbolo”, en inglés, tokenism). En un contexto como ese, en que las mu-
jeres estan presionadas por mostrar su excelencia, ellas mismas pueden exigirle a
otras mujeres estandares especialmente altos o pueden juzgarlas por la forma en
que gestionan el trabajo y la maternidad (“poco profesional” o “mala madre”). La
encuesta aplicada en Chile demuestra que hay evidencia de ello. En comparacién
con sus colegas hombres, las abogadas encuestadas fueron:

* 16 puntos porcentuales mas propensas a decir que “me preocupa que, si

alguien de mi género o clase social tiene mal desempefio, ello me afecte ne-
gativamente”

* 16 puntos porcentuales mas propensas a decir que “es dificil para mi tener
éxito en el trabajo si hay alguien de mi mismo género o clase social que esta
mas calificado que yo - a veces pareciera que solo hay cupo para uno de no-
sotros”

Hace ocho afios, las abogadas blancas de Estados Unidos declararon niveles si-
milares del sesgo del tira y afloja, en torno a 18 puntos porcentuales mas que los
hombres blancos.

LOS DATOS MUESTRAN
UE EXISTE EL SESGO

DE TIRA'Y AFLOJA

(Tug of War Bias)
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Otras tematicas:

INCORPORACION T

abogadas encuestadas en Chile consideran
que tienen posibilidades similares de ser

contratadas que sus colegas hombres (la
diferencia es de 2%). Sin embargo, los ses-

gos se evidencian a medida que se avanza

en el desarrollo de carrera. Por ejemplo, en
T R A BA J O Y comparacién con los abogados hombres,
las mujeres encuestadas fueron:
e * 13 puntos porcentuales menos pro-
D - S A R R O |_ LO pensas a percibir que “he recibido las
— oportunidades de promocién y los as-
censos que merezco”

= 5 * 14 puntos porcentuales menos pro-

= pensas a afirmar que “comparado con
(] . ~ . .

— mis compafieros de trabajo, he tenido

el mismo acceso a las tareas mas atrac-

DULCE Y DE AGRAZ

Un aspecto que se aborda de manera separada es la declaracién de experiencia de A < O 5 O

acoso sexual. Para efectos de la encuesta, el acoso sexual incluye comentarios sexis-
tas, historias o chistes sexuales, imagenes sexuales o inapropiadas, atencién roman-

tica o sexual no deseada, contacto fisico no deseado y pérdida de oportunidades por
rechazar insinuaciones sexuales.

* 57% de las abogadas declararon haber sufrido al menos una de estas formas de
acoso sexual, en comparacién con el 26% de los abogados hombres.

* Resalta la cifra del 12% de las abogadas encuestadas, que reportan haber sufrido
acoso en la forma de contacto fisico no deseado, en comparacién al 1% de los
abogados hombres.

Mas del 80% de las abogadas blancas en Estados Unidos declararon haber sufrido al
menos una forma de acoso sexual en los términos sefialados. Estos datos se recopi-
laron antes del movimiento Me Too, lo que podria explicar en parte la disparidad con
las abogadas en Chile.
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A MODO DE CONCLUSION:

CONOCER LA EVIDENCIA SOBRE
LOS SESGOS ACTUALES PERMITE
SUPERARLOS

Los sesgos inconscientes se derivan de estereotipos La psicologia demuestra que
la activacion de estereotipos es automatica: no podemos evitar que nuestro cere-
bro presuponga cosas. Ello nos permite funcionar en un mundo complejo. Pero la
aplicacién de estereotipos puede evitarse: podemos controlar si actuamos o no de
acuerdo con esas suposiciones. Y, justamente para ello, es que el primer paso es
conocer cudles son esos estereotipos presentes.
El Equality Action Center at the University of California Law San Francisco (EAC) ha de-
sarrollado un conjunto de herramientas basadas en evidencia que pueden ayudar
a los estudios juridicos y a las gerencias legales a interrumpir los sesgos y de esa
manera emparejar la cancha para abogadas y abogados. El EAC ha demostrado la
efectividad de estas herramientas en 20 pruebas experimentales realizadas en 19
empresas. Construyendo sobre esa experiencia y aportando con las capacidades
propias y el conocimiento del mercado legal chileno, la Facultad de Derecho y la
Escuela de Comunicaciones y Periodismo, a través de LEAS UAI, trabajan para apo-
yar a la profesién legal chilena en el desafio de superar las brechas de género, lo
que asegurara no solo condiciones de la justicia entre sus integrantes, sino que
también una mayor racionalidad econémica de la gestién de sus empresas legales.
Esperamos que este informe incentive a la profesion legal a tener conciencia
sobre los sesgos de género y crear un espacio profesional en que permita el desa-
rrollo del talento de las abogadas y abogados de nuestro pais.

SOBRE LA METODOLOGIA

El universo de estudio corresponde a abogados y abogadas que
laboran en estudios juridicos y grandes empresas de Chile. El
marco muestral incluye informacién de contacto de profesio-
nales vinculados a 110 organizaciones, tanto estudios juridi-
cos como empresas, asociadas a la Fundacién Pro Bono. Para
asegurar una cobertura amplia, se afiadié un componente adi-
cional que incluye un 30% de las empresas listadas en el IPSA,
abarcando asfun espectro variado de industrias con &reas lega-
les internas. La seleccién de participantes se realizé mediante
un método de muestra no-probabilistica, empleando una estra-

tegia de enumeracién completa. La encuesta fue disefiada para
ser autoadministrada via web. El periodo de recoleccion de da-
tos se extendi6é desde el 21 de agosto hasta el 20 de octubre
de 2023. Se realizaron un total de 357 entrevistas completas, lo
que permite generar estimaciones con un margen de error de
+/- 4 puntos porcentuales, con un nivel de confianza del 95%,
bajo los supuestos de Muestreo Aleatorio Simple (MAS) y va-
rianza maxima.

Agradecemos a Fundacién Pro Bono su participaciéon en este
estudio.
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