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INTRODUCCION

El Servicio Civil es un organismo publico que fue creado el mes de junio del aio
2003, mediante la Ley N°19.882 el cual debe “Regular la Nueva Politica de Personal
a los funcionarios Publicos’. Tiene la responsabilidad y atribucion de llevar a cabo
el reclutamiento y seleccion de los cargos de primer y segundo nivel jerarquico, tanto
adscritos como no adscritos al Sistema de Alta Direccion Publica (SADP), entre
otras funciones mas. A partir de la entrada en vigor de esta ley los altos cargos
directivos, tanto de primer como de segundo nivel jerarquico y de determinados
servicios e instituciones publicas, deben ser concursados mediante un proceso

estandarizado.

El Sistema de Alta Direccion Publica (SADP), esta dirigido a funcionarias y
funcionarios de exclusiva confianza de la autoridad, que desempefen cargos de
jefaturas en la direccion de o6rganos o servicios publicos, cuyas funciones
predominantes corresponden al ambito de la ejecucion de politicas publicas y de

provision directa de servicios a la comunidad.

El Servicio Civil en su cuenta publica del ano 2024, reconoce que mas alla de los
esfuerzos de implementacidon de diferentes iniciativas que ha definido e
implementado, se puede observar que continua la brecha de género en la Alta

Direccion Publica y define como una de sus prioridades “cerrar las brechas de

género que persisten en el Estado” (Servicio-Civil, 2024, pag. 11) y “promover

prdcticas inclusivas ...” (Servicio-Civil, 2024, pag. 51).
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El grafico siguiente consigna la brecha de género desde el aino 2004 al 2023 en

referencia a los nombramientos en el primer y segundo nivel jerarquico.

Grafico 1: Nombramientos ADP | y Il Nivel Jerarquico, por sexo

== % Mujeres Nombradas ®== % Hombres Nombrados

80%
68
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Fuente: Servicio Civil, 2024.

Estos datos fueron presentados en la cuenta publica 2024 y corresponden a uno de
los fundamentos para que el Servicio Civil se plantee como una de sus prioridades
“consolidar los avances en materia de genero en la Alta Direccion Publica’ y “cerrar
las brechas de género que persisten en el Estado” (Servicio-Civil, 2024, pag. 51) En
el recuadro destacamos el efecto que se puede estar produciendo por las

modificaciones legales al proceso desde el afio 2016 con la ley 20. 955.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

ANTECEDENTES GENERALES

En el mes junio del afio 2003 se crea la Direccion Nacional del Servicio Civil, “como
un servicio publico descentralizado, con personalidad juridica y patrimonio propio,
que se relacionara con el Presidente de la Republica a traves del Ministerio de
Hacienda y tendra por objefo la coordinacion, supervision y perfeccionamiento de
las funciones de personal en los servicios de la administracion civil del Estado.” (Ley
N° 19.882 de la Republica de Chile, 2003).

En el Titulo VI Articulo Trigésimo Quinto se refiere a la creacion del Sistema de Alta
Direccion Publica al que “estaran sujetos los funcionarios de exclusiva confianza de
la autoridad, que desemperien cargos de jefaturas en la direccion de organos o
servicios publicos, cuyas funciones sean predominantes en la efecucion de politicas
publicas y de provision directa de servicios a la comunidad, estos funcionarios se

denominaran “Alfos Directivos Publicos” (ADP).

Segun el Titulo VI en su articulo cuadragésimo octavo se establece que: “Para los
efectos de proveer las vacantes de cargos de alta direccion, el Consejo de Alta
Direccion Publica, previa aprobacion del perfil del cargo y por infermedio de la
Direccion Nacional del Servicio Civil, convocara a un proceso de seleccion publico
ablerto, de amplia difusion, que se comunicara, a lo menos, mediante avisos
publicados en medjos electronicos a través de las paginas web institucionales, el

sitio web de la referida Direccion u ofras que se creen y en él.”

En el articulo cuadragésimo octavo del Titulo VI (Ley N° 19.882 de la Republica de

Chile, 2003) se establece la prohibicidn de cualquier acto de “discriminacion que se
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traduzca en exclusiones o preferencias basadas en molivos diferentes de los
meérifos, calificaciones, competencias y aptitudes exigidas para el desemperio del
respectivo cargo. Todos los postulantes a un cargo participaran en el proceso de

seleccion conforme a procedimientos uniformes y en igualdad de condiciones’.

Establece ademas que “/a Direccion Nacional del Servicio Civil creara y administrara
un registro con la informacion de aquellas personas seleccionadas o que hubieren
postulado en procesos de seleccion de cargos del Sistema de Alta Direccion Publica
o que hayan sido provistos mediante dicho Sistema. Quienes infegren este registro
seran invitados a participar en los concursos siempre que cumplan con el perfil del
cargo respectivo, de acuerdo con lo que establezca el reglamento’. (Ley N° 19.882
de la Republica de Chile, 2003)

La puesta en funcionamiento de este servicio también fue contemplada en la ley N°
19.882, la que establece en su articulo XIV transitorio, “que /a incorporacion de los
servicios publicos al sistema de Alta Direccion Publica se haria progresivamente,
incorporandose en el arno 2004 a lo menos 48 servicios publicos y entre los arnos
2006 y 2010 anualmente a lo menos 10 servicios debiéndose concluir el proceso a

mas tardar el afio 2010°. (Dazarola, 2021, pag. 4)

Una vez puesto en marcha este nuevo Servicio Publico y la Alta Direccion Publica
se considera necesario hacer modificaciones tendientes a perfeccionarlo y dar con
ello mas atribuciones y responsabilidades. Asi el afno 2016 se promulga la Ley
N°20.955 que “Perfecciona el Sistema de Alta Direccion Publica y Fortalece la
Direccion Nacional del Servicio Civi'. (Ley N° 20.955 de la Republica de Chile,
2016) Se establecen nuevas funciones y atribuciones por medio de las cuales se le
permite impartir directrices y ejercer tareas de coordinacion y supervision en
materias de gestion y desarrollo de personas en los distintos Ministerios y sus

servicios.
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En el estudio de Andrés Fernandez, Javier Fuenzalida y Carlos Castro, en el cual
se indaga acerca la evaluacion del impacto de la ley 20.955 en cuanto la cantidad
de los postulantes al Sistema de Alta Direccidon Publica, los resultados que verifican
es que la reforma signific6 un aumento de postulantes en promedio por concursos
y adicionalmente también significé un aumento en el promedio en la nota del analisis
curricular de estos postulantes, asi como también un aumento en la nota de
calificacion conjunta de la entrevista gerencial y la evaluacion psicolaboral de los
postulantes. Cfr: (Andrés Fernandez, 2021, pag. 22) Resultados que también se
destacan en el estudio de Gabriela Dazarola informando que “se han podido
observar algunas mejorias con relacion a la cantidad de postulantes promedios por

concursos, asi como de las notas que obtienen en el proceso.” (Dazarola, 2021,

pag. 3)

El afno 2021, el Centro de Sistemas Publicos de la Facultad de Ingenieria Industrial
de la Universidad de Chile 2021, realiza un estudio revisando protocolos, manuales
y otros estudios realizados por el Servicio Civil entre los afos 2010-2021. En los
resultados se indica que la “participacion de las mujeres en las postulaciones para
cargos en el SADP, esta en forno a un 25%, con una tendencia relativamente
estable” (Centro de Sistemas Publicos, Universidad de Chile, Ingenieria Industrial,
2021). Por otra parte, sefala que “es posible observar que existen desafios
importantes para alcanzar una representacion mas equitativa de las mujeres en
cargos de alta direccion publica. Existen diferentes dimensiones bajo las cuales se
pueden analizar estas brechas, sus causas y efectos ...". (Centro de Sistemas
Publicos, Universidad de Chile, Ingenieria Industrial, 2021, pag. 88). En las
recomendaciones se hace explicito la relevancia de generar acciones para enfrentar
la brecha de género en el Sistema de Alta Direccion Publica y/o procurar su
disminucion. (Centro de Sistemas Publicos, Universidad de Chile, Ingenieria
Industrial, 2021, pag. 93)
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En el documento emitido por el Servicio Civil “Balance de Gestion Integral, afio
2022’ (Ministerio de Hacienda, 2022), da cuenta de la preocupacion que, durante la
gestion llevada a cabo durante el aiio mencionado, no logra avanzar en las metas
impuestas, aun llevando a cabo las diversas acciones dirigidas a incorporar la
perspectiva de género en el ciclo de vida de la Alta Direccion Publica. “ya que en el
SADP se aprecian brechas tanto de postulacion como en el porcentaje de mujeres
nombradas’ (Ministerio de Hacienda, 2022).

En el ano 2022 el Servicio Civil “/nicio una agenda de trabajo que permitio aumentar
las postulaciones y los nombramientos de mujeres en el sistema’. (Servicio-Civil,
2024, pag. 11) Programa de trabajo que se continué implementando en los afos
siguientes, segun la Cuenta Publica del afio 2024 del Servicio Civil en cuanto a las
postulaciones, se informa que “durante 2023 se publicaron 503 concursos 72 de
ellos destinados a proveer cargos en el primer nivel jerarquico, y 431 para proveer
cargos del segundo nivel jerarquico’. (Servicio-Civil, 2024, pag. 23). En el informe
se consigna que: “A partir de las acciones mencionadas, durante 2023 las
postulaciones de mujeres a los cargos ADP llegaron al 28% y en lo que va de 2024
subieron a 30%. Por otra parte, haciendo referencia a los nombramientos, el informe
sefiala que el afio 2023 se han nombrado 41% del folal de nombramiento,
produciéndose un peak historico en los 20 arios del sistema de Alta Direccion

Publica en este ambifo’. (Servicio-Civil, 2024, pag. 23)

El Servicio Civil reconoce que el desarrollo de la agenda de trabajo no condujo a los
fines esperados de reducir o cerrar la brecha de género, tal cual se puede
desprender del siguiente parrafo de la cuenta publica del ano 2024: “... seguimos
frabajando en cerrar la brecha de género en la alfa direccion publica’. (Servicio-
Civil, 2024, pag. 2)
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DELIMITACION DEL PROBLEMA

Considerando los esfuerzos desplegados por el Servicio Civil y los resultados
obtenidos, aun no ha sido posible resolver la brecha de género que existen en el
Estado y los cuales se pretende disminuir y/o cerrar, segun el Servicio Civil. Los
estudios sobre esta materia indagan en la etapa previa de la resolucién de los
concursos, y esto ha llevado a definir e implementar programas y acciones para
incentivar la participacion de las mujeres en los diferentes concursos para los cargos

de Alta Direccidn Publica, sin embargo, se reconoce que esto ha sido insuficiente.

Los resultados que se han obtenido con las diferentes acciones para promover la
participacion en los concursos por parte de las mujeres sefialan que el problema de
la brecha de género debe también enfrentarse en otras fases de la postulacion y no
solo en su etapa previa de motivacion a participar. Es necesario ademas indagar al
interior del proceso de provision de cargo para verificar si ahi se pueda estar
produciendo el sesgo de género en las propuestas y/o nombramiento en cargos de
Alta Direccidn Publica. Hay que considerar que finalmente el resultado de un
concurso no se define solo por quienes postulan o participan del proceso, sino sobre
todo el procedimiento que se ha seguido para definir a quien o quienes seran
calificados o calificadas para ser propuestos o propuestas al cargo o cargos que se

estan concursando.

Por otra parte, la investigacion sobre la brecha de género requiere indagar desde
un enfoque especifico. Desde esta perspectiva consideramos relevante observar el
proceso de provision a cargos de Alta Direccion Publica que lleva adelante el
Servicio Civil para el Sistema de Alta Direccion Publica, desde el enfoque de género
con el objetivo de identificar factores y/o variables y/o indicadores y/o
procedimientos que podrian estar incidiendo en el resultado final generando la

brecha de género que existe en el primer y segundo nivel jerarquico en el Estado y
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que ha sido plenamente reconocida por el mismo Servicio Civil, colocandola como
uno de sus objetivos a lograr “cerrar o disminuir” para el proximo periodo. Desde
esta perspectiva se podra observar con mayor sensibilidad los elementos que se
consideran en el proceso de los concursos y que podrian portar sesgos de género.
Identificar desde un enfoque de género que permitira observar si el proceso que se
ha realizado estd impactando en el resultado de la seleccidon. Los ambitos y/o
variables que estan incorporadas en los procesos de seleccion y/o definicidn
podrian no ser tan “neutros” o “no tan ciegos” desde la perspectiva de género, y esto
podria estar siendo reflejado en los resultados finales que se tienen en los
concursos, como las ndminas de propuestas para la autoridad quienes deberan

elegir entre estas ndbminas, quién ocupara el cargo en proceso de provision.
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FORMULACION DEL PROBLEMA

El problema de investigacion se sintetiza en la siguiente pregunta:

¢ En el proceso de provisidn de cargo, para el nombramiento del Primer y
Segundo nivel Jerarquico del Sistema de Alta Direccion Publica que ha
llevado adelante el Servicio Civil a través de los concursos abiertos entre los
anos 2016-2023, podria haber incidido en la brecha de género que se verifica

en sus resultados?

OBJETIVOS DEL ESTUDIO

OBJETIVO GENERAL

Identificar aquellos elementos del proceso de provision de cargo para el
nombramiento del primer y segundo nivel jerarquico del Sistema de Alta Direccion
Publica que ha llevado adelante el Servicio Civil a través de los concursos entre los
anos 2016-2023, que pudieran estar incidiendo y generando brechas de género en

los resultados y/o en las propuestas para el Sistema de Alta Direccioén Publica.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Analizar la participacion y comportamiento de las mujeres en el Sistema de
Alta Direccidon Publica, identificando los sectores y tipos de cargo que son
ocupados por ellas, con el fin de identificar brechas o barreras de género en
el Sistema de Alta Direccion Publica.

2. Describir los procedimientos que ha implementado el Servicio Civil entre los
anos 2016-2023 para la provisidon de cargo del SADP en los concursos
abiertos de primer y segundo nivel jerarquico.

3. Analizar los resultados del proceso de postulacion y conformacion de
néminas que seran presentadas a la autoridad competente, para el
nombramiento de los concursos abiertos de primery segundo nivel jerarquico
para el SADP llevado a cabo por el Servicio Civil entre los afios 2016-2023.

4. Sugerir recomendaciones al SADP con respecto al proceso de provision de

cargos para acortar o disminuir la brecha de género.

JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

La investigacion se justifica por cuanto hay dos elementos fundamentales que hay
que incorporar en los estudios sobre esta problematica y que no se han incorporado
en los estudios realizados anteriormente en este ambito. El primero hace referencia
a observar el proceso endégenamente es decir desde su dinamica interna. El

segundo observarlo desde el enfoque de género (perspectiva de género).

Los estudios sobre esta materia indagaron en factores y variables exdgenos al
proceso que lleva adelante el Servicio Civil poniendo foco en aquellas cuestiones
previas a la postulacion, sosteniendo que son las mujeres las que menos participan

en estos concursos y por lo tanto definiendo acciones para que aumente su interés

Pagina16



CARRERA DE
ADMINISTRACION

UNIVERSIDAD PUBLICA
ACADEMIA

uuuuuuuuuuuuuuuuuuuuu

por participar en estos. Otros enfoques y estudios trasladan el problema del sesgo
de género a los tomadores de decision (a quienes nombraron en el cargo) en cuanto
finalmente aceptan o rechazan la propuesta que les hiciera el Servicio Civil y esto
tiene consecuencia en el porcentaje de hombre y mujeres que son nhombrados en

los cargos a los que han concursado.!

En consecuencia, observar el proceso que realiza el Servicio Civil para la provision
de cargo de primer y segundo nivel jerarquico en el Sistema de Alta Direccion
Publica, desde su dinamica interna (enddégena) aportara otra perspectiva del asunto
atendiendo a que este servicio publico tiene la responsabilidad de aplicar principios
que permitan la no discriminacion ni sesgo de ningun tipo y con esto garantizar la

participacion en igualdad de género.

Los resultados a las postulaciones y las recomendaciones, que el Servicio Civil
realiza, no son ajenos a la posibilidad que generen y/o porten sesgos que generan
brechas de género. En otras palabras, los resultados son productos de un
procedimiento y si en ellos se verifican brechas de género, lo mas probable es que
estos pudieran traspasarse a las recomendaciones (nGminas) que finalmente hace
el Servicio Civil para ser considerados en los nombramientos al Sistema de Alta

Direcciéon Publica.

Un segundo aporte que justifica el desarrollo de esta investigacion hace referencia
al enfoque de género. Observar todo este proceso desde este enfoque permite
sensibilizar la mirada y el analisis respectos a cuestiones de género que son
invisibilizados desde otras perspectivas. Se justifica incorporar el enfoque de género

por cuanto hoy se busca desde la mas alta magistratura del pais, que se avance

T“Analisis de las medidas estratégicas del Servicio Civil para aumentar la postulacion de mujeres en el
proceso de seleccion de Alta Direccion Publica” (Zuhiga Fuentes, 2023), o el “Estudio Participacion de
Mujeres en el Sistema de Alta Direccién Publica” (SADP), (Centro de Sistemas Publicos, Universidad de
Chile, Ingenieria Industrial, 2021).
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hacia el cierre de la brecha de género en el Sistema de Alta Direccion Publica para

lo cual todas las acciones del Estado deben dirigirse hacia la paridad de género y
para ello es necesario que todas las acciones del Estado y sus politicas incorporen

la perspectiva de género.

Hacer investigacion con enfoque de género aporta la posibilidad de “dar una mayor
calidad a esta y ayudar a reducir las inequidades en cuestiones de género” (ARINO,
y otros, 2010) o introducir perspectivas que aun hoy son ignoradas y/o resistidas
que dan cuenta de cierta resistencia o desconocimiento de la epistemologia
feminista y del saber cientifico, sin embargo permiten visualizar y comprender las
diversas desigualdades entre hombres y mujeres y su relacion entre los sexos y la
participacion de ambos en las Instituciones y estructuras sociales. La investigacion
con perspectiva de género debe responder a la problematica y diferenciacién entre
hombres y mujeres, su “metodologia debe reflejar dicha perspectiva a lo largo del
todo el proceso de investigacion y sus variables deben tener el potencial explicativo
de génerd’ (EGUILUZ LOPEZ, y otros, 2010). Como se identifica en el estudio,
“Mirada al genero en la investigacion. Analisis cualitativo” la investigacion con
perspectiva de género ‘debe responder a necesidades y problemas de hombres y
mujeres, teniendo especial interés en aquellos temas que contribuyan a conocer la
influencia del genero. La metodologia debe reflejar dicha perspectiva a lo largo de
todo el proceso de investigacion y las variables deben tener potencial explicativo de
génerd’ (EGUILUZ LOPEZ, y otros, 2010),

Tener una mirada de género nos da una coherencia semantica al momento de tratar
las desigualdades que se ven reflejadas y que no pueden ser erradicadas aun
cuando se haya identificado el resultado deficitario o discriminatorio hacia las
mujeres, en esta investigacion es “la brecha de género existente y reconocida por

el mismo Servicio Civil, es su proceso de provision de cargos para el SADP”.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

ACUERDOS INTERNACIONALES Y MARCO REFERENCIAL PARA DEFINIR UNA
POLITICA PUBLICA CON PERSPECTIVA DE GENERO

En el siguiente cuadro (Ministerio de Hacienda Chile, 2023, pag. 13) se puede
observar los diferentes eventos a nivel Internacional (regional y mundial) que dan
cuenta de la preocupacion y el desafio sobre la igualdad de género y la
incorporacion de la mujer en todos los campos de vida social, politica, econémica
etc., desde 1975 a la fecha. Es decir, casi 50 afnos desde el primer evento que
convoca a debatir y hacer acuerdos sobre esta tematica a los Estados, gobiernos y

agencias nacionales e internacionales.

Los aportes de la Agenda Regional de Géncro y los compromisos a nivel mundial para alcanzar la igualdad
de género

ludos
dela
lesigualdad
Autonomia
de las Estrategh
Conenso mujeres 0 Moo Sociedad
de Santizgo del

Corsenso
deLma
Conseren
r Pan de Accon Programi de Accidn il T orsenso
4 J Regiondl pare Regronal para as e Odto
£ ;I,;,,:‘:"‘,:,M Muperes o Comenso
y Mujer slia
on o Desarrollo S e
Compromisos en £conomroy Sooal e Mootevideo
América Latina y el Caribe e América Latin sokee Poblaccn
{La Haberu| y Cesanrolio
Cons de
Santo Domingo
1977 1997 2004 2007 | 2010 2013 2016 2020 | 2022 2025
® L L ® (<) L L J ®
1975 1979 1994 1995 2000 2015
Flan de Accion Dechiracicn y Declaccn del ——
Mundal para ba Platatoma ce Mierio [Objetives Agends 2030 pira
Consecucion de Accydn de Baijng de Desarrolo del Desarrolo Sostenible
s s 9 Milesio I0DMY 106jesvos de Desarrollo ]
Ao Intemacional A\;?‘: de €1 Cairo SORENE 1004
e la Mujer A
HMager gends de Accidn
(Cusdad de Méxxol de Addis Abehy
Convencica sobm
13 Fiminaocn de
Todss ks Forman
¢e Discriminacion
contra L Muer
(CEDAW)

Fuente: Division de Asuntos de Género de la Comision Economica para América Latina y el Caribe (CEPAL).
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Comité para la eliminacion de la discriminacion contra la mujer /

CEDAW, 1989.

CEDAW, “es e/ tratado de derechos humanos mas importante para las mujeres’.

Se constituye como un comité de expertos independientes que ‘supervisa la
aplicacion de la Convencion sobre la eliminacion de fodas las formas de

discriminacion contra la mujer’.
Los Estados firmantes del acuerdo se comprometen a:

1. eliminar toda forma de discriminacion contra la mujer en todos los ambitos de
la vida;

2. garantizar el pleno desarrollo y avance de las mujeres para que puedan
ejercer y disfrutar de sus derechos humanos y libertades fundamentales de
la misma manera que los hombres;

3. permitir que el comité del CEDAW examine sus esfuerzos para aplicar el

tratado informando al organismo a intervalos regulares.

El trabajo del comité esta centrado en el tratado del CEDAW, que es un instrumento
que va en ayuda de las mujeres de todo el mundo para provocar cambios en su vida
y con ellos disminuir la discriminacidn, la violencia, la pobreza vy la falta de proteccidn

legal hacia las mujeres. (Nationes Unidas, 1989)2

2 Este acuerdo internacional fue firmado por Chile y ratificado mediante Decreto de Relaciones Exteriores, niimero
589 de fecha 9 de diciembre de 1989.
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IV Conferencia Mundial de la Mujer, Beijing 1995

Las Naciones Unidas han organizado cuatro conferencias mundiales sobre la mujer.
(1975) Ciudad de México, (1980) Copenhague, (1985) Nairobi, (1995) Beijing y ha

esta ultima se le siguidé una serie de revisiones quinquenales.

En la IV Conferencia Mundial de la Mujer, con la participacion de 189 paises
representados, se aprobd la Declaracion y Plataforma de Accion la cual se establece
una serie de objetivos estratégicos y medidas para el progreso de las mujeres y el

logro de la igualdad de género en 12 ambitos:3

La mujer y la pobreza;

Educacion y capacitacion de la mujer;

La mujer y la salua;

La violencia contra la mujer;

La mujer y los confiictos armados,

La mujer la economia;

La mujer en el gjercicio del poder y la adopcion de decisiones,

Mecanismos institucionales para el adelanto de la mujer;

© X N O O A LN~

Los derechos humanos de la mujer;
10. La mujer y los medios de difusion;
11.La mujer y el medijo ambiente,

12 La nina.

Este acuerdo encarné la incorporacion de la perspectiva de género como una

herramienta para el disefio, la ejecucion y la evaluacion de todas las politicas
publicas a crear en los Paises firmantes, con seguimiento de cumplimientos cada 5

anos en donde se reafirman los compromisos adquiridos en la plataforma de Accién

3 Este acuerdo internacional fue firmado y ratificado por Chile mediante Decreto Supremo niimero 789 de fecha 27
de octubre de 1989.
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de Beijing 1995, para ello cada pais debe realizar un informe nacional sobre sus

logros.

Chile fue representado por Josefina Bilbao?, ella senalo que:

“Como ministra de Asuntfos de la Mujer, deseo renovar aqui, en el
cincuentenario de Naciones Unidas el compromiso de Chile con los esfuerzos
de la organizacion para construir un orden universal mas equitativo y solidario
y donde millones de seres humanos puedan ejercer sus derechos civiles,

politicos, economicos, sociales y culturales....

En esfas dos décadas, se han producido profundos cambios en las
condiciones de vida de las mujeres de fodo el mundo. Millones de ellas se
han incorporado al trabajo remunerado, se han hecho cargo de sus familias

¥ han accedido a niveles cada vez mas elevados de educacion.

Sin embargo, persisten desigualdades inaceptables, dolorosas, que

constituyen fuente permanente de desestabilizacion politica y social.

La incorporacion de la mujer al trabajo es una preocupacion constante del
gobierno....... mejores oportunidades, mejorar la calidad de los empleos,
reduciendo la brecha entre los salarios de hombres y mujeres. Chile coincide
con el diagndstico de la plataforma de Accion y forman parte de las politicas

en ejecucion dentro del pais.

Para Chile reviste especial preocupacion la desigualdad entre mujeres y
hombres en el acceso al poder y en la adopcion de decisiones en todos los
niveles. Solo el 10% de los legisladores en e/ mundo son mujeres y la mayoria
de las estructuras administrativas publicas y privadas siguen teniendo

escasas representacion femenina.

4 Ministra de Asuntos de la Mujer de la época. Aln no existia el Ministerio de la Mujer y Equidad de Género,

pero de i

gual forma ostentaba el titulo de Ministra.
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Creemos que es cada dia mas necesarios promover las medidas adecuadas
para lograr el acceso de las mujeres a niveles de decision, a fravés de

accliones positivas ..

.. ha sido para nosotros una oportunidad para iniciar internamente una
reflexion, que situa el rol de la mujer como una de las prioridades de nuestra

agenda publica.

Al iniciar estas palabras, sefialaba, que esta Conferencia plantea enormes
desafios, polémicas y confiictos de conciencia. Alli esta, precisamente, e/
valor de esta reflexion universal y la utilidad de sus recomendaciones, cuyo
unico espiritu y objetivo es el de contribuir a que las diferencias entre
hombres y mujeres no sean motivo de discriminacion, sino una fuente de

permanente riqueza para la humanidad.” (UN WOMEN , 2024)

Convencion Belem do Para, 1996

La Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
contra la Mujer, “establece por primera vez el derecho de las mujeres a vivir una

viaa libre de violencia’ (Organizacion de los Estados Américanos OEA, 1996)5

En esta convencidn se ha dado la pauta para la adopcion de leyes y politicas sobre
prevencion, erradicacion y sancion de la violencia contra las mujeres. En el
documento define en su articulo 1 lo que se entendera por violencia contra las
mujeres. En su articulo 2, se reconocen tres tipos de violencias; 1, la violencia fisica;
2, la violencia sexual; 3, la violencia psicoldgica; y, se visibilizan tres ambitos en

donde se manifiesta esta violencia; 1, en la vida privada; 2, en la vida publica; 3,

5 Esta declaracién fue firmada y ratificada por Chile seglin Decreto del Ministerio de Relaciones Exteriores niimero
1640, de fecha 11 de noviembre de 1998.
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perpetrada o tolerada por el Estado. En su articulo 3 afirma que, “toda mujer tiene
derecho a una vida libre de violencia, tanto en el ambito publico como en el privado,
esto incluye: el derecho de las mujeres a ser libres de toda forma de discriminacion;
y, el derecho de las mujeres a ser valoradas y educadas libre de patrones
estereotipados de comportamiento y practicas sociales y culturales basadas en
conceptos de inferioridad o subordinacion. Destaca “e/ derecho a tener igualdad de
acceso a las funciones publicas de su pais y a participar en los asuntos publicos,

incluyendo la foma de decisiones’.

Dentro de las Obligaciones que los Estados partes acordaron en la Convencion, se
destaca: “Incluir en su legislacion y politica interna normas que asequren el
cumplimiento de los objetivos de la convencion”. (Organizacion de los Estados

Américanos OEA, 1996)

Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), 2015

En septiembre del afno 2015, los Estados miembros de la ONU, aprobaron la
AGENDA DE DESARROLLO SOSTENIBLE que consta de 17 objetivos y 169 metas
a cumplir hasta el 2030.6 Se trata de “Un plan de accion en favor de las personas,
el planeta y la prosperidad, ademas tiene por objeto fortalecer la paz a nivel global’.

(Naciones Unidas, 2015)
Fin de la Pobreza.

1. Hambre Cero.
2. Salud y Bienestar.
3. Educacion de Calidad.

6 Chile firmo y ratifico este acuerdo por Decreto Supremo N° 49 del Ministerio de Relaciones Exteriores el afio 2016.
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lgualdad de Géenero”*,

Agua Limpia y Saneamiento.

Energia Asequible y No Contaminante.
Trabajo Decente y Crecimiento Economico.

Industria Innovacion e Infraestructura.

© ©® N O O K

Reduccion de las Desigualdades.

10. Ciudades y Comunidades Sostenibles.
11. Produccion y Consumo Responsables.
12. Accion por el Clima.

13. Viaa Submarina.

74. Vida de Ecosistemas Terrestres.

15. Paz, Justicia e Instituciones Soliaas.

16. Alianzas para Lograr los Objetivos.

*Para la investigacion, la importancia de la promocién de la igualdad de género en
los ODS 2015, es que al mejorar el acceso de las mujeres y asegurar la participacion
plena y efectiva, las oportunidades de acceso y liderazgo aumentaria en todos los
niveles decisivos, tanto en la viva publica, politica, econdmica y social, garantizando
de esta forma la mayor representacion o participacion mas activas de estas mujeres

en estos espacios de alta importancia y toma de decision.

XIII Conferencia Regional sobre la Mujer. Montevideo, 2016.

En el ano 2016, en la ciudad de Montevideo, los Estados miembros de la CEPAL en
la X1l Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe” aprobaron

“La Estrategia de Montevideo para la implementacion de la Agenda Regional de
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Género en el marco del Desarrollo Sostenible hacia 2030 (Naciones Unidas Cepal,
2017). (Naciones Unidas Cepal, 2017).

La Xl Conferencia Regional sobre la Mujeres se acordd y aprobd el documento:
“Estrategia de Montevideo para la Implementacion de la Agenda Regional de
Género en el Marco del Desarrollo Sostenible hacia 2030°. Se busca que esta
estrategia guie laimplementacion de la Agenda Regional de Género con el propésito
de alcanzar un desarrollo sostenible a nivel regional desde la perspectiva de la
igualdad de género, la autonomia y los derechos humanos de las mujeres.
Para abordar y alcanzar los logros propuestos definié 74 medidas en diez ejes para
la implementacion de politicas publicas que contribuyan a eliminar desigualdades
de género y garantizar los derechos humanos y la autonomia de las mujeres:

1. Marco normativo,
Institucionalidad;
Participacion,
Construccion y fortalecimiento de capacidades,
Financiamiento;
Comunicacion;
Tecnologia;

Cooperacion,

© % NS O AN LN

Sistemas de informacion;

10. Monitoreo, evaluacion y rendicion de cuentas.

Abordar estos ejes tiene por objeto avanzar hacia la implementacién de la Agenda
Regional de Género 2030 para el desarrollo Sostenible a nivel regional con una

perspectiva de género en igualdad, autonomia y derechos humanos de las mujeres.

La Xl Conferencia Regional sobre la Mujeres identifica cuatro factores (nudos)

estructurales que es necesario enfrentar:
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1. la desigualdad socioeconomica y la pobreza,

2. los patrones culturales patriarcales, discriminatorios y violentos y la cultura
del privilegio,

3. la division sexual del trabajo y la injusta organizacion social del cuidado;

4. la concentracion del poder y las relaciones de jerarquia en el ambito publico.

XIV Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe,

Santiago 2020.

El encuentro realizado en Santiago y que fuera organizado por la CEPAL con apoyo
de la Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el
Empoderamiento de las Mujeres (ONU Mujeres), se vio la necesidad de adoptar
nuevos compromisos para avanzar en la implementacion de la Plataforma de Accion
de Beijing y de la Agenda Regional de Género. También se hicieron
recomendaciones para una respuesta integral desde un enfoque de género a corto,

mediano y largo plazo.

A la XIV Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe
asistieron representantes de 33 Estados Miembros y 6 miembros asociados de la
CEPAL, 365 organizaciones de la sociedad civil, 14 agencias, fondos y programas

del sistema de las Naciones Unidas y 11 organizaciones intergubernamentales.

La Conferencia acord6 el “Compromiso de Santiago 2020”, que busca acelerar
esfuerzos para cumplir la agenda regional de género. Entre los 48 puntos aprobados
se destacan acuerdos para erradicar la violencia de género, otorgar acceso
universal a servicios de salud integrales, incluidos los servicios de salud sexual y
reproductiva, fomentar la participacion laboral de las mujeres en areas de ciencia,

tecnologia, ingenieria y matematicas, implementar politicas y programas que
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contribuyan a un envejecimiento saludable y activo, que incluyan la perspectiva de

género, reducir la brecha salarial y aumentar la representacion de las mujeres en

los procesos de toma de decisiones a fin de alcanzar la democracia paritaria, entre

otros.

En el Compromiso de Santiago se afirma que “/os gobiernos de /a region acordaron
implementar politicas contraciclicas sensibles a las desigualdades de género para
mitigar los efectos de /a crisis y recesiones economicas en la vida de las mujeres’.

(CEPAL ONU Muijeres, 2024).

En el contexto de la crisis sanitaria a causa del COVID-19, toma una especial
relevancia para tratar las causas estructurales de la desigualdad de género e
impulsar medidas para disminuir su impacto, estas respuestas estan dirigidas a
impulsar estrategias en el corto, mediano y largo plazo. “La crisis del COVID-19
pone de manifiesto el agotamiento del estilo de desarrollo dominante y la necesidad
de reorientar las economias hacia los objetivos de sostenibilidad e igualdad. Por
tanto, en linea con lo acordado en la Estrategia de Montevideo y en el Compromiso
de Santiago, se ha de superar la cultura del privilegio y los patrones culturales
patriarcales y avanzar en la construccion de una cultura de derechos y de
reconocimiento de la diversidad, asi como de una sociedad del cuidado, para e/

logro de la igualdad sustantiva’. (ONU MUJERES, 2021, pag. 12)

XV Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe,

Buenos Aires 2022

En esta Conferencia se pone el “cuidado” en el centro, sosteniendo que es la
manera de desarrollo que prioriza la recuperacién con igualdad de género y
sostenibilidad de la vida y el planeta. El compromiso de Buenos Aires 2022 abre un

camino para “avanzar hacia la sociedad del cuidado’. Conscientes de los efectos
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nocivos causados por la crisis sanitaria del COVID-19, y las consecuencias que trajo
consigo para las mujeres estos hechos, que acrecentaron aun mas las

desigualdades y la discriminaciéon de género.

En esta conferencia se han acorado varios puntos para revertir los efectos de la
crisis COVID-19, pero como eje central se establecié el “cuidado” en toda su
magnitud para sobrellevar el impacto generado por este nuevo escenario sanitario.
Para esto se establecio reafirmar los compromisos anteriores y promover el trabajo
de transversalizaciéon del enfoque de género en los sistemas estadisticos.
Destacamos el punto 10 que propone: “Diserar y aplicar politicas de Estado que
favorezcan la corresponsabilidad de género y permitan superar los perjudiciales
roles, comportamientos y estereoljpos sexistas mediante normativas orientadas a
establecer o ampliar las licencias parentales para las diversas formas de familias,
asi como oftros permisos de cuidado de personas en situacion de dependencia,

incluidos permisos de paternidad irrenunciables e intransferibles’.

Il Simposio Iberoamericano sobre la igualdad de género en los niveles

directivos de las administraciones publicas. Lima, 2023

Otro encuentro importante sobre la tematica que nos ocupa es el lll Simposio
Iberoamericano que organizado por el Centro Latinoamericano de Administracion
para el Desarrollo (CLAD) en Lima el afno 2023 en conjunto con la Autoridad
Nacional del Servicio Civil (SERVIR) de Peru a través de su Escuela Nacional de
Administracion Publica (ENAP), y que abordo el tema de la igualdad de género en

los niveles directivos de las administraciones publicas.

La Declaracién de Lima 2023 destaca la necesidad de Igualdad en el acceso,
permanencia y movilidad “carrera funcionaria” en el empleo publico. Se reconocen

los esfuerzos para reducir la desigualdad estructural que sufren las mujeres, sin

Pagina29



CARRERA DE
ADMINISTRACION

UNIVERSIDAD PUBLICA
ACADEMIA

uuuuuuuuuuuuuuuuuuuuu

embargo, aun persisten brechas de género en el acceso, la permanencia y la

movilidad de las mujeres en el empleo publico.

Desigualdad estructural entre hombres y mujeres en la designacién de roles y su
desigual estructura que genera discriminacion para las mujeres en el empleo
publico. Aun persisten barreras como la llamada “muralla de cristal”, que impide
avanzar en forma equilibrada en todos los sectores; brechas salariales entre hombre
y mujeres, que son un reflejo de la discriminacion contra las mujeres y la vulneracién
de sus derechos para el ejercicio pleno de sus funciones en el ambito del servicio

publico.

La Declaracién de Lima 2023 demanda, ademas, la igualdad en los espacios de
responsabilidad, desarrollo y toma de decisiones. Se evidencia una relacién positiva
con el aumento de mujeres en cargos de liderazgo y toma de decision en relacion
con “un mayor crecimiento economico, mejora de entrega de servicios publicos,
lgualdad de genero y un mayor gasto social en educacion, salud, y profeccion
ambiental como también se ha hecho evidente la disminucidon en actos de
corrupcion con la presencia de mujeres en organizaciones publicas. Pero aun
persisten retos en los accesos de participacion de mujeres en espacios de toma de
decision, persisten “fechos de cristal’ y el “sindrome del impostor’ muy arraigados

en las mujeres por lo que se hace necesario seguir avanzando en estos aspectos.
La Declaracion de Lima hace 14 recomendaciones, recalco las siguientes:”

1) Reforzar los marcos legislativos y normativos para sistematizar el deber de
las administraciones publicas en el objetivo de conseguir la igualdad de
mujeres y hombres, como se establece en los Objetivos de Desarrollo

Sostenible (ODS).

7 La numeracion corresponde al nimero de cada afirmacién en el listado original.
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7) Incorporar mecanismos que promuevan el acceso, permanencia y movilidad

de mujeres directivas hacia el segmento directivo en el empleo publico.

8) Continuar con el desarrollo de programas de concientizacion y formacién en
contenidos en igualdad de género y sobre la perspectiva y su impacto en las

intervenciones publicas, dirigidos a las y los servidores civiles.

11)Traducir los marcos normativos de igualdad de género en acciones
estratégicas para todos los niveles de planificacion con el fin de que cuenten

con presupuesto y aplicacion real.

12)Establecer metas concretas, publicas y cuantificables para lograr efectos

tangibles en la reduccion de las brechas de género en el empleo publico.

Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible

La Asamblea General de Naciones Unidas del aino 2015, aprobé el 21 de octubre
de 2015 La Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible la cual fue firmada por 193
Estados Miembros en septiembre de 2015, en el cual también participa Chile. Es
una agenda global de desarrollo universal y holistica. Es también un acuerdo politico
historico y traza un marco para el desarrollo ambiental, social y economico. Esta
compuesta por 17 objetivos, 169 metas y mas de 230 indicadores, que entre sus
objetivos busca eliminar la violencia contra las mujeres y nifas y materializar la
igualdad de género. La declaracion que acompana la Agenda consigna en su punto
numero 20:
“La consecucion de la igualdad entre los géneros y el empoderamiento de las
mujeres y las ninas contribuira decisivamente al progreso respecto de todos
los objetivos y metas. No es posible realizar todo el potencial humano y
alcanzar el desarrollo sostenible si se sigue negando a la mitad de la
humanidad el pleno disfrute de sus derechos humanos y sus oportunidades.

Las mujeres y las nifias deben tener igual acceso a una educacion de calidad,
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a los recursos economicos y a la particjpacion politica, asi como las mismas
oportunidades que los hombres y los nifios en el empleo, el liderazgo y la
adopcion de decisiones a todos los niveles. Trabajaremos para lograr un
aumento significativo de las inversiones destinadas a paliar la disparidad
entre los géneros y fortalecer el apoyo a las instituciones en relacion con la
lgualdad y el empoderamiento de las mujeres en el plano mundial, regional y
nacional. Se eliminaran todas las formas de discriminacion y violencia contra
las mujeres y las ninas, incluso mediante la participacion de los hombres y
los nifios. La incorporacion sistematica de una perspectiva de género en la

implementacion de la Agenda es crucial’. (Naciones Unidas, 2015, pag. 7)

PLAN NACIONAL DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES
2018-2030

El Gobierno de Chile se hace cargo de estos desafios y define para el periodo 2018-
2030 un plan para lograr los objetivos senalados y con especial referencia a la
igualdad de género, elaborando un documento denominado “Cuarto Plan Nacional
de Igualdad. Entre mujeres y hombres 2018-2030” elaborado por el Ministerio de la

Mujer y la equidad de género.

La elaboracion e implementaciéon del Cuarto Plan Nacional de Igualdad entre
Mujeres y Hombres se vincula y da cumplimiento a la Agenda de Desarrollo
Sostenible en Chile y materializa los compromisos contraidos internacionalmente
por Chile a nivel Mundial y Regional. En efecto, los objetivos estratégicos 2018-
2030, materializan los “compromisos del Estado chileno con los derechos humanos
de las mujeres y en los marcos juridicos nacionales; se levanta sobre los logros
alcanzados en [gualdad de géenero y se hace cargo de los problemas que

experimentan las mujeres, derivados de su posicion subordinada en el sistema de
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desigualdades de genero’. (Ministerio de la Mujer y la equidad de género, 2024,

pag. 27).

El marco general en el cual se definié el Cuarto Plan Estratégico define su marco
de accion desde el enfoque de derechos humanos de las mujeres y considera que
para seguir trabajando en este sentido se requiere profundizar en la articulacion y
relaciones institucionales entre el Estado y la Sociedad civil por cuanto “e/ avance
en derechos de las mujeres ha sido producto de la accion del movimiento social de
las propias mujeres y de la instalacion y articulacion de /a institucionalidad de género
del Estado’. (Ministerio de la Mujer y la equidad de género, 2024, pag. 7). Y en su
diagndstico reconoce que el trabajo de los distintos gobiernos han implementado
dentro de sus politica, programas y planes la integracion de la perspectiva de género
y principalmente la incorporacién del enfoque de género en el marco de que el
Estado tiene la responsabilidad de ‘reconocer, promover y garantizar la
participacion y la representacion politica proporcional de las mujeres, estableciendo
mecanismos necesarios de accion que permitan acelerar y equilibrar la distribucion
del poder en todos los espacios politicos, incluidos aquellos de designacion directa

y de eleccion popular’. (Ministerio de la Mujer y la equidad de género, 2024, pag. 8)

Por otra parte, el cumplimiento de los objetivos de desarrollo sostenible debe
generar las condiciones materiales y politicas para la igualdad de género y con ello

derribar patrones culturales patriarcales discriminatorios.

Los objetivos estratégicos que se propone este Plan son cinco, y todos ellos hacen

referencia especificas a la igualdad y equidad de género.

Objetivo numero uno. ‘Fortalecer y dar sostenibilidad politica, técnica y

operativa a la institucionalidad de género en el Estado para el correcto
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cumplimiento de su rol rector en mafteria de politica para la igualdad de
genero.”

Objetivo numero dos: ‘Fortalecer y dar sostenibilidad politica, técnica y
operativa a la institucionalidad de géenero en el Estado, para el correcto
cumplimiento de su rol recfor en materia de politicas para la igualdad de
genero”

Objetivo Numero ftres: ‘Incorporar la igualdad de géenero de manera
transversal en el conjunto de la institucionalidad publica, politica, planes,
programas y presupuestos publicos para garantizar la igualdad sustantiva de
las mujeres, su autonomia y la equidad de géenero’.

Objetivo numero cuatro ‘Avanzar hacia la transformacion cultural del pais,
para eliminar toda forma de desigualdad y discriminacion basada en el
geénero y propiciar la plena participacion de la diversidad de mujeres en la
vida cultural, politica, economica y social del pais.”.

Objetivo numero cinco: “Reconocer desde una aproximacion intersectorial,
Intercultural y territorial a la diversidad de mujeres, estableciendo /a igualdad
de genero como un eje central y transversal en las politicas publicas de
lgualdad de género aplicada a grupos especificos’. (Ministerio de la Mujer y

la equidad de género, 2024, pag. 27)

LA IMPORTANCIA DE MUJERES EN CARGOS DIRECTIVOS

Yolanda Pizarro, consultora en Politicas de Igualdad de Género, hace una particular
referencia al proyecto de modificacidon ingresado por el ejecutivo en el afno 2023,
para la ley N°18.046, “Sociedades Andénimas”, en donde se propone que cada
Directorio este integrado a lo menos por un 40% de mujeres. Y para esto hace

referencia a los diversos paises que han integrado esta perspectiva a sus
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respectivas realidades. Propone que, “miremos lo que sucede en paises de la
OCDE donde Francia lidera con un 45.1% de mujeres en directorios seguido por
Islandia 47.1%, Noruega 45.3%, ltalia 38.8%, quienes exigen el 40% de presencia
femenina” (Pizarro, 2024). Para ir alcanzando estas metas propone que el proyecto
de modificacién presentado en el afio 2023 considere que se pueda ir avanzado por
etapas gradualmente: “/os tres primeros arios de aplicacion se sugerira una cuota
de al menos 20% de participacion de mujeres, luego entre €l tercer y sexto afio un
incremento gradual, llegando a una vigencia de cuota obligatoria minima del 40% .
Si esto no se cumple en las elecciones de Directorio, el proyecto sefala que el
proceso eleccionario debera repetirse hasta alcanzarlo. Su incumplimiento sera
sancionado por la CMF. En nuestro pais ha sido dificil “romper la inercia y transitar
a un cambio cultural acorde a las realidades globales donde la equidad de género
es parte de su cotidiano’, o bien sus procesos han sido mas eficientes en estos

“cambios con muferes incorporadas en fodas las esferas laborales’.

Yolanda Pizarro sefala que “Estudios de /a Universidad de California, Berkeley, la
consulfora Mc Kinsey & Company y la Universidad de Harvard”, dan cuenta de que
las mujeres se han preparado de manera mas eficiente para romper las barreras
sociales, personales y de roles reconocidas en los diversos estudios de género
conocidos, por lo cual hoy nos encontramos con “mujeres mas comprometidas con
el desarrollo de sus carreras profesionales e interesadas en ser promovidas a
cargos de alta direccion’’, y para esto se han dispuesto a “conciliar de manera
positiva su vida laboral, familiar y personal’ y como resultado de esto nos
encontramos con mujeres innovadoras que impactan de forma positiva en el clima
interno de las organizaciones, gestionando de mejor manera los riesgos y conflictos
contribuyendo y desarrollando su rendimiento financiero de servicios y productos.
Como conclusion nos invita a ver a las mujeres en Directorios 2024, como “pura

ganancia” para quienes las eligen y hace una propuesta de seguir en esta senda y
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apoyar sostenidamente la disminucidn de las brechas de género eliminando sesgos

y estereotipos respecto al rol de las mujeres en el mundo del trabajo.

ENFOQUE DE GENERO

El enfoque de género surge con el movimiento feminista de los anos 60, que puso
de manifiesto la posiciéon de subordinacion de la mujer en la sociedad y la visidn
androcéntrica que invisibilizaba el aporte femenino. Desde entonces, los estudios
de género han buscado resaltar la contribucion de la mujer al desarrollo humano y
se ha analizado cédmo las relaciones de poder entre hombres y mujeres se

construyen socialmente.

La teoria politica feminista ha cuestionado desde su origen el como se pretende
alcanzar la igualdad. En el WorkinPaper “La igualdad y el movimiento de mujeres:
propuestas y metodologia para el estudio de género” (BODELON, 1998), describe,
“como se ha abordado la cuestion de la igualdad desde /a teoria politica feminista’.
Afirma que se puede distinguir tres corrientes, la teoria feminista liberal, la teoria

feminista marxista y socialista, la teoria feminista radical.

La Teoria Feminista Liberal “Considera que el tratamiento de las mujeres en las
socledades contemporaneas viola los principios de libertad e igualdad’. Una de
estas manifestaciones de discriminacion es el acceso desigual de hombre y mujeres
al mercado laboral. Esta posicién ha sido estudiada en varios de sus aspectos,
donde se han planteado como propuestas politicas iniciales, consequir “/a igualdad
con los hombres, rechazado cualquier propuesta que considerara diferencias
sexuales,” pero el concepto de igualdad del feminismo liberal es limitado, ahora se
ha propuesto un concepto mas elaborado en donde se entiende la igualdad como
una “jgualdad de oportunidades en una sociedad merifocratica’. Define como

instrumento a utilizar para corregir las desigualdades la de desarrollar “/as acciones
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positivas o trafo preferente’, una “meritocracia contrafactual’, para reequilibrar la

balanza de la igualdad de oportunidades y lograr la plena meritocracia.

La Teoria Feminista Marxista y Socialista, sostiene que: “La teoria politica del
feminismo materialista”, da cuenta de la incorporacién de la mujer a labores de
produccion y reproduccion, en el marco de un sistema de explotacion y
desigualdades estructurales. Se entiende que la experiencia femenina esta
determinada por condiciones econdmicas y politicas, sin espacio para la lucha por
la liberacidon femenina. Esta teoria tiene detractores que se oponen a esta definicion
por encasillar a la mujer como un insumo del modo de produccion doméstico o como
una clase social y econdmica, y se postuldé que la cuestion de “a jgualdad es un
problema de desigualdad social’, y para reparar esto se deben “generar estructuras
politicas y sociales que aborden esta en su totalidad’ y se debiese tratar como un
“proyecto de politica igualitaria de la diferencia’, en donde la “/gualdad requiere una
tratamienfo diferente para los grupos que sufren desventajas sociales o
subrepresentacion en la sociedad’. Iris Young sostiene que estas criticas pueden
generar una nueva base de discriminacion por cuanto el problema queda reducido
a levantar un proyecto de politica igualitaria de la diferencia’ y expone como solucion

“convertir esa diferencia, en el terreno para la lucha politica’.

La Teoria Feminista Radical, este planteamiento afirma que la cultura patriarcal
dominante encasilla los valores sociales, favoreciendo una imagen de la realidad
social con valores masculinos, de ahi su interés por relegar lo “femenino’, la
maternidad, la prostitucién, el acoso o la pornografia, como “situaciones o
confiictos”, creados o de dominio solo de mujeres lo que da un valor de
subordinacion social. Por otra parte, acepta la “importancia de factores como la
Jerarquia, la clase, la raza’'. Estos factores de opresion y subordinacion de las

mujeres 0 mejor conocido como “patriarcado”, con la cual los hombres han resuelto
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a su favor controlando a las mujeres desde el ambito sexual, es decir, sus cuerpos,

la sexualidad y sus procesos reproductivos.

Mas alla de los enfoques tedricos del feminismo, el concepto de "género" hace
referencia a la construccidn social de los roles, identidades y relaciones entre
hombres y mujeres, que van mas alla de las diferencias bioldgicas entre ambos. El
género es una categoria de analisis que permite comprender como las sociedades
organizan y asignan caracteristicas, conductas, actividades y atributos a cada sexo

de forma diferenciada.

Aplicar el enfoque de género implica reconocer que cualquier intervencion social
tendra un impacto diferenciado en hombres y mujeres debido a sus caracteristicas
de género. Por lo tanto, el analisis de género es una herramienta fundamental para
promover la igualdad y evitar que las acciones incrementen las desigualdades

existentes.

Por otra parte, el enfoque de género en América Latina se manifiesta en la creciente
institucionalizacién de la igualdad de género como objetivo de las politicas publicas,
la transversalizacion en los sistemas de evaluacion y estadisticas, y la adopcion de
enfoques interseccionales e interculturales para abordar las desigualdades de
manera integral. Varios paises estan avanzando en la inclusion sistematica del
enfoque de género en los procesos de evaluacion de politicas y programas, para

entender mejor los avances en materia de igualdad.

En el afno 1998, en el contexto de la Reforma de Modernizacion de la Gestion
Publica, nace el Programa de Mejoramiento de la Gestion (PMG). Posterior a ello
en el ano 2002, se incorpord el “Enfoque de Género”, lo cual significé que “esta
nueva mirada fuera incorporada en las acciones y funciones de las instituciones

publicas’. El principal propdsito de incorporar el enfoque de género es que con esto
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se “/dentifiquen necesidades y se oforguen respuestas diferenciadas tanfo para
hombres como para mujeres’, ademas de aumentar el presupuesto en programas
destinados a mujeres, en donde se pueda visibilizar brechas, inequidades y barreras
de género para tomar decisiones en alcanzar la equidad en materia de género. Por
otra parte, significa “/a incorporacion de otra perspectiva para el analisis de los
impactos de la intervencion que realizan los mismos servicios con la implementacion
de politicas, planes y programas’. (MIDESO, 2024), por cuanto un analisis con
enfoque de género puede reflejar diferencias en el impacto de las politicas publicas
entre hombres y mujeres, sus necesidades, inequidades y barreras, las causas que
producen las desigualdades y con ello identificar medidas a implementar que

contribuyan a revertirlas.

BRECHA DE GENERO

La brecha de género es una construccion analitica y empirica que refleja las
diferencias entre hombres y mujeres con relacion a indicadores como participacion,
acceso a oportunidades, incorporaciéon a instancias de poder, etcétera. se fundan

en la jerarquizacion de las diferencias entre los sexos.

La brecha de género es parte de la propuesta y vision que surge desde las teorias
feministas en la década del '80 que buscaba visibilizar la posicién de subordinacion
de la mujer en la sociedad con el objetivo de promover la igualdad y evitar que las
acciones incrementen las desigualdades existentes. Esta disparidad puede
apreciarse claramente en el acceso que tienen las mujeres a sus derechos,

oportunidades, recursos sociales, econdmicos, politicos y culturales.

Con el concepto brecha de género es posible visualizar las desigualdades
estructurales que persisten entre hombres y mujeres, y su reduccién y eliminacién

depende de multiples factores sociales, politicos y econémicos.
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Las mujeres se enfrentan a elementos que limitan su participacion y/o acceso a
ambitos de accidn, esto no es igual en los hombres que no tienen que sortear estas
limitaciones. Son obstaculos o barreras “invisibles” que las mujeres enfrentan para
poder ascender en el mundo laboral. Estos se han denominado “Techo de Cristal”.
Si bien las leyes 0 normas no impiden o discriminan a las mujeres en formas
explicita, en la practica las mujeres se encuentran con variadas limitantes que
dificultan su ascenso o promocion laboral, sobre todo en los rubros dominados por
hombres. Ref. Martinez y Saavedra, 2015. Por otra parte, las mujeres enfrentan
también otras dificultades en su desempefo laboral, con respecto a la triple carga
de responsabilidades que deben desarrollar, como el trabajo productivo-laboral, el
trabajo reproductivo y el trabajo de cuidado. Este ambito de cuestiones es
identificado como “Laberinto de Cristal”. Y también da cuenta de otros obstaculos
en el que las mujeres tienden a quedar “estancadas” en los puestos de menor

calificacion o responsabilidad. Esto se denomina “Piso pegajoso”.

Por otra parte, Nicole Zuniga Fuentes da cuenta de un fendmeno que también esta
presente en la construccion de la brecha de género, denominado “Sindrome del
impostor” (Zufiga Fuentes, 2023, pag. 13) citando el trabajo de Sheryl Sandberg.
Este sindrome consiste en “una sensacion de no merecer el exito obtenido, que se
ha llegado a esta por suerte y no por habilidad o mérito propio. Es una sensacion
comun en muchas mujeres, pero en particular en mujeres que a menudo se sienten

menos seguras y menos merecedoras de su exito que sus colegas masculinos.”

La brecha de género en el ambito de Administracion Publica trata de examinar la
diferencia en la que hombres y mujeres estan representados en las instancias que
toman decisiones, es decir, la tasa de mujeres que participa en este ambito desde
lo local, regional, nacional e incluso a nivel internacional en relacion con la tasa de

hombres que participa en estos mismos niveles.
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Brecha de género como indicador sociocultural de representacion y

roles en el ambito laboral

La brecha de género como indicador sociocultural es determinante para entender
las dinamicas labores en Chile y en los distintos paises. A través de este analisis se
puede identificar areas criticas o deficitarias donde se requiere intervencion para
romper las desigualdades existentes. La desigualdad estructural de género se ha
presentado como una asignacion cultural de roles entre hombre y mujeres las
diferencias han sido persistentes en el tiempo y grado en distintos paises sin
importar su nivel de desarrollo. La asignacién cultural de roles que deben cumplir
los hombres, como proveedores y las mujeres en labores de cuidados han generado
enormes diferencias e implicancias en las construcciones de las personas, como
sujetos y en las sociedades como un conjunto. Las politicas publicas bajo esta
cultural de segregacion y segmentacion de roles con una marcada ausencia de
corresponsabilidad se han manifestado en los crecientes sesgos de género que hoy
en dia estan siendo cuestionados como sociedad. Las desigualdades de género en
el mercado laboral se manifiestan en 4 aristas: (Bratti & Bravo, 2022)

1) Participacion

2) Insercion laboral efectiva

3) Tipo de ocupacioén

4) Diferencia salarial

La brecha de género en el ambito laboral se refiere a las desigualdades que existen
entre hombre y mujeres en términos de acceso, participacion y remuneracion en el
mercado del trabajo. Este indicador sociocultural es crucial para entender la
representacion de roles en la sociedad desde una perspectiva de género. La

perspectiva sociocultural, nos acentua la brecha de género como indicador de
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desigualdades no solo econdmicas, sino también en expectativas sociales, de
constructos normativos que perpetuan los roles tradicionalmente asignados o
heteronormados. Esta distribucion desigual limita las oportunidades de desarrollo
de las mujeres afectando tanto su autonomia social, profesional y econémica, como
su capacidad para contribuir plenamente a la sociedad y a su propio desarrollo

personal, social, profesional, cultural, etc..

Techo de Cristal

¢ Qué es el techo de cristal? ; de donde viene, por qué existe y como romperlo de

una vez por todas? (Yureilis Olivera, 2022).

Yolanda Pizarro, consultora chilena en politicas de igualdad, en su blog nos imita a
reflexionar: “Piensa en tu lugar de trabajo. ; existen mujeres en cargos gerenciales?,
ceres la primera gerenta en arfios de trayectoria?, cuando te foca dar tu opinion,
Zsientes valoradas tus ideas?, ;puedes proponer tus proyectos tranquilamente en

una mesa junfo a hombres?, ¢ ves posibilidades de ascenso?’ (Pizarro, 2024)

El concepto “techo de cristal” se refiere a las barreras invisibles que traban, retrasan,
impiden o dificultan a las mujeres avanzar a mejores posiciones mayoritariamente
en el ambito laboral-profesional. Estas barreras “invisibles” pueden ser culturales,
sociales, organizacionales y se refiere a un conjunto de reglas que rigen en el
interior de las organizaciones y/o sociedades, son limites impuestos por
construcciones estereotipadas que dificultan la movilidad ascendente de las
mujeres en su desarrollo profesional y/o laboral resguardando estos cargos “solo
para hombres”, relegado a las mujeres a cargos intermedios dentro de la
organizacion. Losten, consultora laboral americana, en 1978, popularizo el término
“ftecho de cristal’, (Glass ceiling barriers) (Yureilis Olivera, 2022), este término

conlleva:
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1) Las reglas masculinas rigen las estructuras jerarquicas de las organizaciones
publicas y privadas.

2) Un sesgo de género en el cual se percibe a los hombres como: empleados
lideres, ideales e innatos, mientras que a las mujeres como: emocionales y poco
comprometidas con su carrera, rasgos que se acentuan si son madres y /o
cuidadoras.

3) La forma de gestion estructural de las empresas responde al prototipo

masculino.

En el Informe Final desarrollado por la Universidad de Chile, departamento
Ingenieria Industrial, “Estudio Participacién de las Mujeres en el Sistema de Alta
Direccién Publica SADP” de octubre de 2021, analizdé el comportamiento de las
mujeres en el proceso de postulacién a estos cargos (SADP), en él se evidencio
que las mujeres se autoaplicarian mas condiciones o filtros antes de decidirse a
postular. Este fendmeno también conocido como “segregacion vertical’, se ve
reflejado en los distintos estudios que podemos encontrar donde mujeres desean
poder avanzar en el camino profesional, pero se ven imposibilitadas de hacerlo por
distintos factores. Para estas dificultades se han desarrollado distintas
investigaciones, como por ejemplo: techo de cristal, laberinto de cristal, segregacion
vertical, piso pegajoso, sindrome del impostor, patriarcado, micromachismo, etc.
Esto fendmenos se expresa en menores oportunidades para las mujeres por varios
factores Grageiro et al. (2021), “../identifica 22 barreras, entre ellas: sistémicas, falta
de experiencia significativa en cargos directivos, permanencia insuficiente dentro de
la organizacion, estereofjpos y preconceptos masculinos, exclusion de las redes
informales, cultura corporativa inhospita, falta de representatividad en cargos de
directorio; politicas de promocion; practicas de compensacion, estilos de
comunicacion, estereotjpos de genero, estilos de liderazgo preferidos dentro de la
organizacion, tokenismo en los circulos de la alta direccion (referidos al hecho de

que las mujeres lideres enfrentan un escrutinio mucho mayor y duro que sus
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contrapartes masculinas); resistencia al liderazgo de las mujeres, la exigencia de la
vida personal, entre ofras’. (Centro de Sistemas Publicos, Universidad de Chile,
Ingenieria Industrial, 2021, pag. 19). Romper estas barreras ideoldgicas significan
un trabajo en conjunto por parte de todos los actores involucrados en las distintas
organizaciones y la sociedad, pero lo primero es partir por identificar estas “barreras”
y luego aplicar medidas para poder superarlas, para ellos debemos contar con las
herramientas para su idonea identificacion, es por esto qué lo siguiente es trabajar

en cada uno de estos conceptos y llegar a su identificacidon conceptual.

Laberinto de Cristal

En el estudio de Espiral, Estudio sobre Estado y Sociedad. “Alta direccion publica y
techos de cristal. Acceso de las mujeres a los puestos directivos en Chile, entre los
afos 2010 y 2017” (Gaete Quezada & Alvarez Rodriguez, 2019), resume la
participacion de las mujeres en estos espacios en la misma situacion en la cual se
encuentran hoy, esto nos lleva a pensar en el como podemos seguir bajo un
discurso de inclusion, paridad de género y mayor participacion de mujeres si
seguimos con las mismas cifras que arrastramos por casi 2 décadas y sin

modificacion alguna.

En el estudio citado, se concluye que existe una importante segregacion vertical en
los nombramientos de los concursos de primer y segundo nivel jerarquico lo que
permitid inferir la existencia de una desigualdad de género que configura el techo

de cristal en el sistema de alta direccion publica.

Esto se va disgregando por toda la organizacién y nos encontramos bajo fendmenos
no muy distinto entendiendo estas como barreras invisibles que impiden la movilidad
en el ambito profesional del cual son victimas en mayor medida las mujeres dentro
de las organizaciones, ya sea por grado de responsabilidad, compromiso laboral o

responsabilidad familiares, de ambito parental o de cuidados.
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Segregacion vertical

La segregacion vertical en el sistema de alta direccion publica (SADP), se manifiesta
en una marcada disparidad de género en los cargos del primer y segundo nivel
jerarquico. Las estadisticas revelan que las mujeres ocupan solo el 29% de los
cargos concursados por ano en el SADP, lo cual refleja un desequilibrio significativo
en la distribucion de poder y toma de decisiones.
Los factores que contribuyen a esta disparidad son varios, podemos mencionar las
mas relevantes
1) Roles de género impuestos por construcciones sociales
2) ldiosincrasia cultural arraigada
3) Estereotipos implicitos sobre las capacidades de liderazgo basadas en el
geénero.
Las consecuencias como resultado de esta segregacion vertical son:
v" Los hombres predominan en nimero a las mujeres en los cargos con el
mismo grado de responsabilidad en el SADP
v' Las mujeres quedan relegadas a cargos que se ajustan a roles socialmente
establecidos o heteronormados.
v" Oportunidades limitadas para que las mujeres asciendan a puestos de mayor

responsabilidad, visibilidad y toma de decision.

En la segregacion vertical existen barreras invisibles que se convierten en
limitaciones no siempre evidentes ni reconocidas abiertamente. Se trata de
divisiones paradigmaticas basadas en expectativas sociales sobre los roles o tareas
que deben desempenar las personas segun su sexo biolégico. Estas barreras
invisibles dificultan significativamente la posibilidad de revertir la situacion de

desigualdad en los altos cargos directivos.
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La persistencia de esta segregacion vertical plantea un desafio importante para el
SADP en términos de equidad de género y aprovechamiento del talento sin

distinciones basadas en el sexo bioldgico o sus respectivos roles sociales.

Piso Pegajoso

Santander en su sitio web Santander Open Academy, nos describe o contextualiza
la definicion de piso pegajoso como “../as dificultades de genero en el mercado de/

“

trabajo’, o “... las dificultades que tienen las mujeres en comparacion con los
hombres para abandonar los puestos de trabajo mas precarios, con mayor
temporalidad o con peor remuneracion” (Santander Open Academy, 2022). Es decir,
las estadisticas nos muestran que son las mujeres las que ocupan las mayores
plazas en los empleos informales, en empleos con jornadas reducidas, en empleos
con plazos temporales, plazos fijos o por campanas, o los empleos con
remuneraciones mas bajas o en condiciones contractuales mas precarias. Esto no
€s una casualidad, sino que es una “causalidad”, es la manifestacién de decisiones
tomadas bajo presiones de responsabilidad influenciadas por compromisos
familiares, tanto de caracter parental como de cuidados, responsabilidades que
giran en torno a su ambito mas privado. Segun el informe de las Naciones Unidas,
“Las desigualdades y el mundo del trabajo” existen cifras alarmantes de disparidad
con respecto al tiempo que utilizan tanto hombre como mujeres a labores no
remuneradas, esto influyen directamente en la cantidad y calidad de tiempos
disponible que tiene estas mujeres para poder, por ejemplo, emplear o destinar este
“tiempo” en desarrollar actividades de capacitacion y/o formacion, y que podrian con
esto a su vez, ser un impulsor para el desarrollo profesional- laboral de estas

mujeres en el mundo del trabajo.

Catherine Berheide, Doctora en sociologia en los afios 90°, propone el término de

“piso pegajoso”, para ilustrar la dificil situacion de miles de mujeres en trabajos de
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precarias caracteristicas o condiciones siendo estos trabajos la unica fuente de

ingreso para la familia completa.

Noelia Fernandez, consultora de Igualdad en Espafa, nos hace mencién en su blog
del sitio web Igualia.com que “La /nsuficiente corresponsabilidad entre hombres y
mujeres en el cuidado de las labores familiares es lo que hace que se vean
obligadas a aceptar este tipo de modalidades contractuales que facilitan la
conciliacion de su vida laboral con la personal y familiar’ (Noelia Fernandez, s.f.),
desarrollando estos términos como una triada, una relacion simbidtica de tres aristas

de “casi” exclusiva responsabilidad femenina.

“El suelo pegajoso es una realidad y su mayor consecuencia es la carga emocional
ala cual se ven expuestas todas aquellas mujeres perjudicadas por este fenomeno,
dado que las dobles jornadas y los multiples problemas que ello genera, provoca
que en ocasiones tengan que decidir entre permitirse crecer a nivel profesional o

seguir cuidando de su familia’. (Noelia Fernandez, s.f.)

Sindrome del Impostor

La Doctora Valerie Young, nos describe el sindrome del impostor como un
fendmeno psicoldgico donde los individuos, a pesar de sus logros, sienten que no
merecen su éxito y temen ser expuestos como fraudes o “impostores” de este éxito
alcanzado o logrado. Este sindrome es especialmente interiorizado por mujeres en
posiciones con alto grado de responsabilidad en su desempeio y direccion.
También puede ser desarrollado por hombres, pero son menos frecuentes, o en

menor grado transparentados por estos mismos.

La Doctora Young, establecié cuatro posibles fuentes de origen del sindrome:
1) Dinamicas familiares durante la infancia

2) Estereotipos sexuales
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3) Diferencias salariales

4) Percepcion del éxito, fracaso y competencia.

Greta Gamarra, Content Marketing para el mercado espafol, en su blog en
Factorial.com, nos menciona las distinciones del sindrome del impostor estudiadas
por la Doctora Young en su programa Rethinking Impostor Syndrome, (Gamarra,
2024)
1
2

) El perfeccionista
)
3) El sobrehumano
)
)

El experto

4
5

El individualista

El genio natural

Dentro de las maneras de prevenir el sindrome del impostor en el trabajo, se indican
varias formas, pero acentuo la siguiente que va en directa relacion con nuestro
estudio.

v" Asignar un mentor laboral: El coaching laboral, con esta técnica se potencia
la confianza y las habilidades de las personas para superan sus
inseguridades. El mentor es un guia quien dirige el talento y con ellos se
fortalece la autoestima y aumenta la confianza y en consecuencia se derriban

las barreras.

Patriarcado

En el estudio de la brecha de género existente en el proceso de provisién de cargos
de primer y segundo nivel jerarquico llevado a cabo por el Servicio Civil en Chile,
para el sistema de alta direccion publica, el patriarcado ha tenido un impacto

relevante.
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Las mujeres hoy son aproximadamente el 50% de la poblacion, y la participacion de
estas en las esferas de poder y/o cargos donde la toma de decision o cargos de alta
responsabilidad fluctia perpetuamente en el 30% de las plazas disponibles. Las
barreras estructurales patriarcales que enfrentan estas mujeres para acceder a
estos cargos son multiples, siendo las normas culturales las que mas oprimen a
estas posibles postulantes a tomar la decisidbn de optar a estos cargos. Las
expectativas sociales sobre los roles de género influyen enormemente en las
postulaciones de estas mujeres. Los entornos masculinizados, poco amables con
las mujeres son predominantes a la hora de decidir ir a postular o no. Las mujeres
tienden a estar concentradas en roles “femeninos”, y estos también son menos
visibles y con menos oportunidades para avanzar en su carrera profesional a niveles
de alta toma de decision.

El estudio del Centro de Sistemas Publicos de la Universidad de Chile destaca la
necesidad de “Reformas Estructurales” para la promocién de liderazgos femeninos
por sobre las barreras estructurales y culturales del patriarcado establecido para la
promocién de estos nuevos talentos. Para esto es necesario un enfoque mas

proactivo que incluya:

v' Politicas inclusivas: que fomenten la igualdad formal, derribando barreras de
desigualdades estructurales y culturales.
v Sensibilizaciéon y capacitacién: programas que rompan con las normas

patriarcales y con promocion en la inclusion.

Micromachismos

El psicologo argentino Luis Bonino en 1991, acuna el término “micromachismo” a
las formas sutiles y cotidianas de dominio masculino que son invisibles y

naturalizadas en la sociedad. (Gobernacion Estados Unidos Mexicanos, 2024)
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Los micromachismos, son los hechos que se registran con mayor frecuencia y
forman parte de la cultura sexista extendida, normalizada y ampliamente
compartida, que se expresa a través de “criticas” hacia otras personas, como lo son
los gritos, insultos, rechazo, aislamiento, comentarios por apariencia fisica, gestos,
actitudes, miradas que provocan malestar, etc. Los micromachismos por su
naturaleza “casi imperceptibles”, son conductas machistas toleradas y reproducidas
tanto por hombres como por mujeres que perpetuan roles y estereotipos de género,
y que con esto se construyen barreras para la imposibilidad de mayor acceso e
igualdad de derechos.

Es por todo esto y mas, que es de suma importancia saber identificarlos desde el
nucleo de la sociedad, las “familias”, develando estas situaciones desde el seno de
los grupos de insercidn social, la propuesta es que con perspectiva de género, se
podria reestructurar la mirada he identificar de mejor forma estas situaciones,
generando un cambio desde la base estructural de los conjuntos de socializacion,
algunos ejemplos de micromachismos.

jCalienta la comida de tu hermano!

jiLas nifas juegan con sus mufecas dentro de la casa y los nifilos salen a jugar con
sus bicicletas!

jBonita como la mama, inteligente como el papa!

iYo ayudo a mi esposa en los quehaceres de la casa!

Yo ayudo a mi mujer con los nifios!

“Los micromachismos frenan el desarrollo y el libre ejercicio de los derechos de
mujeres y hombres’ (Gobernacion Estados Unidos Mexicanos, 2024). Los
micromachismos son una forma de violencia hacia la mujer que no necesita golpes
o insultos, pero con esta forma de violencia se perpetuan los roles y estereotipos de

género reforzando relaciones de dominio y sumision.
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El micromachismo en el ambito de la Alta Direccion Publica, esta consignada a
trivializar situaciones mas graves de violencia o abuso, como por ejemplo “yo he
tenido excelentes jefa mujeres, pero todas histéricas”, o “intratables algunos dias
del mes”, etc. Este debate resalta la necesidad de un enfoque cuidadoso al abordar
estos temas, el micromachismo representa una forma insidiosa de machismo que
requiere de atencién y reflexion para fomentar relaciones equitativas, lo que Pierre
Bourdieu, llamo estas reflexiones como “violencia simbdélica”, lo que genero un gran
debate ya que en sus reflexiones se identificaron elementos que conforman hoy la

base de la violencia y abusos cotidianos en contra de las mujeres.

Lideresas

Las lideresas a diferencia de los lideres, son mujeres que ocupan roles de liderazgo,
que ejercen influencias sobre grupos, organizaciones o comunidades, resaltando la
capacidad de las demas mujeres para liderar, tomar decisiones, promocionar
cambios y con ello llegar a que estas otras mujeres se empoderen en su rol directivo

contribuyendo a romper con estereotipos de poder.

El concepto de “Lideresa”, es fundamental para aborda el estudio de la brecha de
género en el ambito laboral. La mayor representacion de mujeres en roles de
liderazgo aumenta la percepcion de equidad y con esto se ha demostrado que
mejora el rendimiento en las organizaciones en donde en los equipos directivos son

mas eficientes, efectivos e innovadores.

Diferencias entre lideresa y lider.

ASPECTO LIDERESA LIDER

Género v' Mujer v" Hombre o mujer
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Estilo de
liderazgo
Perspectiva de

Género

Redes de apoyo

Enfoque de

empoderamiento

Desafios

Estilos colaborativos y
empaticos

Construye redes de
apoyo mas informales y
comunitarias

Mas informales y
comunitarias
Empoderamiento de
otras mujeres y la
comunidad

Sesgos de género y

representacion

Estilos autoritarios o
directivos
Redes formales y

tradicionales

Formales y
tradicionales
Centrado en el logro
de objetivos
organizacionales
Gestion y toma de

decisiones.

Fuente: Revista CEA, la confeccion de esta tabla se desarrollé en colaboracion con varias publicaciones en
donde los conceptos son tratados bajo la perspectiva de género y la utilizacion la nomenclatura para el

desarrollo de estudio de género.

Muchos han sido los caminos que se han tenido que recorrer para seguir avanzando
en romper con estereotipos masculinos para las mujeres en el proceso de liderazgo
y mayor participacion en espacio con altos grados de responsabilidad y direccion de
alto nivel. La ministra Antonia Orellana el ano 2022, en un encuentro organizado por
el Servicio Civil y el Centro de estudios de la Universidad de Chile, sobre liderazgo
y participacion femenina con perspectiva de género para el SADP, hace mencién

en forma explicita cuanto es lo que falta por avanzar.

“Esto nos hace pensar si podemos hacer algo mas, por ejemplo, revisar los perfiles

de cargo y lineamienfos™ a las empresas de reclutamiento, (“con respecto a

formacion en perspectiva de género), la exigencia de experiencia en cargos
similares debe considerar a los grupos subrepresentados y, en las evaluaciones

referenciales, ver qué ocurre con los sesqgos inconscientes”. (Servicio Civil, 2022).
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También califico como un “retraso gigantesco”, que las cifras de participacion
femeninas estén estancadas en el 25% de representacion en el SADP. La brecha
de género en el SADP, en Chile es un reflejo del patriarcado arraigado en las

estructuras sociales y organizativas.

Para revertir esta realidad, es necesario seguir fomentando la formacion y
capacitacion de mujeres para cargos con mayor responsabilidad y toma de decisidon
en todos los ambitos del servicio publico. Aumentar la visibilidad de mujeres en
cargos de mayor responsabilidad y toma de decision, en posiciones de liderazgo,
exitosas, puede inspirar a otras mujeres a seguir este ejemplo y con ellos aumentar
e inspirar la participacion de estas mujeres para postular a cargos de mayor

responsabilidad y con mayor proyeccion laboral y profesional.

EL PROCESO DE CONCURSABILIDAD PARA CARGOS DE ALTA
DIRECCION PUBLICA

El organismo publico que tiene la responsabilidad de promover y proveer de
postulantes a los cargos de Alta Direccion Publica es el Servicio Civil. Los objetivos

en este ambito son los siguientes:

e Promover la excelencia y diversidad en la gestion y desarrollo de personas en e/
Estado, aumentando la participacion de mujeres y otros grupos
subrepresentados de la poblacion.

o Mejorar la calidad, participacion, fransparencia y satisfaccion en los servicios que
ofrece nuestra institucion a la ciudadania.

o (Colaborar en las transformaciones institucionales para fomentar la excelencia,
motivacion. Empatia, integridad, innovacion y descentralizacion en la entrega de

servicios a la ciudaaania. (www.serviciocivil.cl, s.f.)

Pagina53



CARRERA DE
ADMINISTRACION

UNIVERSIDAD PUBLICA
ACADEMIA

uuuuuuuuuuuuuuuuuuuuu

Al Sistema de Alta Direccidon Publica concurren varios actores para llevar a cabo el

proceso de provision de cargos.

e POSTULANTES: Personas interesadas en ocupar cargos de Alta Direccion
Publica.

e Consultor/a Sectorial ADP: Profesional encargado de la gestion administrativa
del proceso de seleccion de los postulantes.

e CONSULTORAS EXTERNAS: Empresa especializada en reclutamiento y
seleccidén, encargada de evaluar y buscar postulantes en los procesos de
seleccidon del SADP. Son evaluadas por el CADP, los comités de seleccion y los
consultores sectoriales ADP.

e PROFESIONALES EXPERTOS: Representantes del Consejo de Alta Direccion
Publica en los Comités de Seleccion.

e COMITES DE SELECCION: Responsables de conducir los procesos de
seleccién de altos directivos publicos del segundo nivel jerarquico.

e CONSEJO DE ALTA DIRECCION PUBLICA: Cuerpo colegiado, auténomo,
creado por ley que junto con la Direccion Nacional del Servicio Civil integra la
institucionalidad del Sistema de Alta Direccion Publica.

e AUTORIDAD GUBERNAMENTAL: Propone el perfil de seleccion y participa de
la determinacion de renta, el nombramiento (y/o rechazo a la némina) y la

remocion de los Altos Directivos Publicos que son de exclusiva confianza.

Se lleva a cabo a través de concurso publico el cual tiene varias etapas hasta
concluir su labor en la presentacion de la nomina propuesta para el nombramiento
al cargo al servicio publico que haya demandado tal tarea. Para el nombramiento
en el primer nivel jerarquico, es la o el Presidente/a de la Republica y para el
segundo nivel jerarquico es la o el Director/a o Jefe/a de servicio. Las etapas en

general corresponden a: Planificacion, convocatoria admisibilidad, evaluacion,
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entrevistas, resultados, y ndmina propuesta. EI nombramiento no es tarea del

Servicio Civil sino del demandante.

El Servicio civil en estos procesos de concursabilidad produce tres tipos de
resultados: a) base de datos con el listado completo de postulantes que no alcanzan
el nivel de admisiblidad, quedando descartados del proceso concursivo; b) base de
datos con el listado de resultados de todos y todas quienes postularon y pasaron la
etapa de la admisibilidad, con los resultados que cada postulante obtuvo en su
proceso de postulacion; y, ¢) una ndmina con la propuesta de quien o quienes fueron

considerados con el perfil adecuado para el cargo o los cargos que se concursaban.

Este proceso tiene una duracion aproximada de 70 dias. Estos cargos son de
confianza exclusiva y tiene una duracion de tres afios en cada periodo renovables

hasta dos veces, completando un maximo de nueve afos en el cargo.

El proceso final tiene dos componentes, puntaje del concurso y verificacion de las
competencias esperadas para ocupar cargos en la Alta Direccion Publica respecto
de esto ultimo, el Consejo de Alta Direccion Publica ha establecido las siguientes

competencias para ser evaluadas en esta parte del proceso.

1) VISION ESTRATEGICA: Capacidad para generar andlisis de los desafios y
futuros de la organizacién, considerando su contexto y caracteristicas. Desarrolla
un plan estratégico o de trabajo consistente y efectivo, pudiendo identificar su
impacto y estableciendo acciones que permitan el respaldo de los grupos de
interés.

2) COMUNICACION ESTRATEGICA: Capacidad para generar un plan
comunicacional en situaciones complejas o relevantes, consistentes y alineadas

con la estrategia de la organizacion. Considera medios disponibles, audiencia,
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contexto e impacto del mensaje, desarrollando un relato claro y facilitando
espacio para la escucha y el dialogo constructivo.

3) GESTION Y LOGRO: Capacidad para impulsar proyectos o iniciativas
desafiantes para las metas de la organizacién, gestionando los planes de trabajo
de manera agil, orientando al equipo hacia el logro de objetivos y definiendo
indicadores de éxito para gestionar el avance y cumplir con el logro de resultados
de calidad.

4) GESTION DE REDES: Capacidad para construir relaciones de colaboracion con
personas y organizaciones clave para favorecer el logro de los objetivos e
impactos concretos para la organizacion. Implica la capacidad de generar
compromiso y lograr acuerdos beneficiosos para ambas partes, y para la creacion
de valor.

5) MANEJO DE CRISIS Y CONTINGENCIAS: Capacidad para responder a
situaciones emergentes de conflictos o crisis de manera efectiva, implementando
planes de accion oportunos y generando las coordinaciones pertinentes para
responder de forma temprana a la situacion. Implica realizar una evaluacion de
las causas e impactos logrando un aprendizaje significativo para la organizacion.

6) LIDERAZGO DE GESTION DE EQUIPOS: Capacidad para promover equipos de
trabajo diversos e inclusivos, impulsando el desarrollo de capacidades y
desafiando a los equipos a actuar con autonomia. Implica la capacidad de
abordar los conflictos de manera oportuna, promoviendo el dialogo constructivo
y la busqueda de acuerdos.

7) INNOVACION Y MEJORA CONTINUA: Capacidad para promover el desarrollo
de propuestas novedosas para enfrentar los desafios de la organizacion,
facilitando espacios de colaboracién y co-creacion dentro de los equipos. Implica
la identificacidon de oportunidades de mejora, impulsando la generacién de

aportes que agreguen valor a la organizacion.
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Quinto reporte de indicadores de género en las empresas en Chile 2023

“Existen barreras estructurales para la incorporacion de las mujeres en el mercado
laboral, pero incluso quienes logran participar, suelen contar con empleos mas
precarios (segmentacion horizontal) y ocupar cargos de menor responsabilidad
(segmentacion vertical)”. (Quinto Reporte de Indicadores de Género en las

Empresas en Chile 2023, 2024)

El Quinto informe de Indicadores de Género en las Empresas en Chile 2023,
destaca la necesidad de abordar la brecha de género en el ambito laboral, como un
enfoque particular. “Mientras mas aumenta el nivel de responsabilidad, disminuye

la presencia de mujeres” (Ministerio de Economia, Fomento y Turismo, 2024)

En este reporte se visibilizan las brechas de género en materias de participacion
laboral, salarial y acceso a cargos de alta responsabilidad, por rubro o en forma
particular o por empresas. En esta versidbn numero cinco, nos indican que cuando
aumenta la responsabilidad dentro de las organizaciones, disminuye la participacion
de mujeres en estos cargos y estas cifras o tendencias se van replicando en la
medida que seguimos analizando mas estos numeros, es decir, van en caida en los

niveles de gerencias y mas aun en los niveles de directorios.

“Promover la igualdad de género no solo es un imperativo para lograr una mayor
Justicia social, también conlleva importantes beneficios economicos para el pais, la
reduccion simultanea de las diferencias de participacion entre hombres y mujeres
en la poblacion activa y en las horas de trabajo puede aumentar el crecimiento

potencial del PIB per capita en 0,25 puntos porcentuales al ario en Chile”. (OCDE,
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2023), (Quinto Reporte de Indicadores de Género en las Empresas en Chile 2023,
2024).

“La presentacion del proyecto de ley “Mas Mujeres en Directorios” en noviembre de
2022, impulsado por los ministerios de Economia, Fomento y Turismo, de Hacienda,
y de la Mujer y la Equidad de Género, evidencia el compromiso del Gobierno de
Chile con la incorporacion de la perspectiva de género de manera transversal en las
politicas publicas, impulsando iniciativas que buscan reducir las desigualdades de

género y promover la autonomia de las mujeres.

El disefo de este proyecto se fundamenta en que se requiere romper el “Techo de
cristal”: Barrera invisible que impide el ascenso de las mujeres a las posiciones mas
altas de toma de decisiones y responsabilidad en las organizaciones. Una encuesta
realizada por el instituto de directores de Chile (IdDC) en marzo 2023 sobre las
politicas de género en el directorio y el impacto de la implementacion del proyecto
de ley que promueve mas mujeres en directorios, senala que el 64% de los
directorios NO tienen como meta aumentar la presencia de mujeres durante el

2023”. (Diario Financiero, 2023)

El director del Servicio Civil, Felipe Melo, agrego que segun el informe de género de
la Comision para el Mercado Financiero en su version 2023, “la participacion de las
mujeres en los directorios de empresas privadas en Chile alcanza el 15% y en las

posiciones gerenciales de las empresas emisoras de valores, es 27,5%.

“En las 371 empresas de la muestra 2020-2023, se observa en general una
tendencia positiva en el caso de las gerentas de primera linea y directoras, mientras
que en las mujeres trabajadoras se mantiene su participacion alrededor del 40% en
este periodo. Destaca que, en el nivel de gerentas de primera linea, el aumento es

de 1,71 pp. y en el nivel de directoras, el aumento es mas pronunciado con 5,4 pp.
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Sobre aquellas empresas con “Cero’, presencia de mujeres en su organizacion, se
observa una movilidad de las cifras ya que en estos 5 informes de actividades se
evidencia una disminucion leve pero sosftenida en las posiciones gerenciales de
primera linea, de 152 el 2020 a 128 en 2023. Pero la realidad es que, en el ario
2023, las cifras son; el 41,8% tiene cero mujeres en los directorios, el 33% cero
mujeres en las gerencias de primera linea y el 17% cero mujeres en la organizacion.

(Quinto Reporte de Indicadores de Género en las Empresas en Chile 2023, 2024)

HIPOTESIS DE INVESTIGACION

El proceso de provisidon de cargos para el nombramiento del primer y segundo nivel
jerarquico del Sistema de Alta Direccidon Publica que ha llevado adelante el Servicio
Civil a través de los concursos abiertos entre los afos 2016 y el 2023 ha contribuido
a perpetuar la brecha de género en sus resultados debido a factores estructurales

y procedimentales.
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CAPITULO lIl: DISENO METODOLOGICO

Para el Servicio Civil, desde sus inicios la brecha de género en el Sistema de Alta
Direccion Publica en Chile ha sido objeto de atencidn, ya que las mujeres estan
subrepresentadas en posiciones de liderazgo y cargos con alto grado de
responsabilidad en la toma de decision. Esta investigacion cuantitativa, no
experimental y descriptiva tiene como objetivo analizar las disparidades de género
en el acceso a estos cargos del SADP, a través de un enfoque longitudinal, se busca
identificar la tendencia que ha caracterizado esta brecha de género que arrastra el

Servicio Civil desde sus inicios hasta hoy.

La importancia de este estudio es la necesidad de comprender la desigualdad, los
factores estructurales y procedimentales que hacen que esta situacién se prologue
en el tiempo. A pesar de todos los esfuerzos en avanzar en politicas que buscan la
igualdad y el liderazgo femenino, aun se sigue frenando por las barreras que limitan
su ascenso a estas posiciones de mayor responsabilidad. Esta investigacion se
sustenta en datos empiricos recopilados desde el mismo Servicio Civil, lo que nos
permite ver como se han desarrollado las dinamicas de género y que medidas se

han ido adoptando para abordar estos sesgos.

Esta investigacion busca contribuir al debate sobre la efectividad de las medidas
adoptadas por la autoridad para cerrar la brecha de género reconocida por el mismo
Servicio Civil, y que busca bajo una nueva mirada, perspectiva de género, mejorar
y aumentar la representacion de las mujeres en el SADP. Con este estudio se
espera llegar a visualizar lo que podria estar generando el sesgo de género y con
ello fomentar un cambio social, cultural y organizacional, que persiga la equidad de

género en el SADP.
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METODOLOGIA DEL ESTUDIO DE INVESTIGACION

Para el estudio documental de la brecha de género existente en el Sistema de Alta
Direccion Publica del Servicio Civil entre los anos 2016 y 2023 en su proceso de
provision de cargos para el primer y segundo nivel jerarquico, se utilizé informacion
de los sitios oficiales con acceso a datos de publico conocimiento y proporcionados
por los mismos organismos publicos y privados. Entendiendo por estos de total

confiabilidad y fieles a sus origenes y fuentes de obtencion de esta informacion.

El analisis documental se dividié en publico o privado y en varias etapas, de estos

documentos se analizaron los siguientes instrumentos:

v' Tipos de documentacion:

v' Legales (leyes, decretos, normas, instructivos, manuales, procedimientos)

v' PaperWorking (publicaciones académicas)

v Politicas Publicas (Informes o analisis de otras investigaciones)

v' Sitios web (sitio web, blog, informes, documentos de consulta, publicaciones,
extractos de publicaciones)

v Estudios académicos (tesis, informes, libros, publicaciones)

v’ Estadisticas cuantitativas.
Entrevistas

DATOS

La metodologia de estudio se basa en un disefio no experimental, lo que significa
que se utilizaran datos proporcionados por el mismo Servicio Civil, existentes sin
manipulacion de las variables. Estos datos se analizaran en un formato descriptivo
sobre los postulantes y los nombramientos. El analisis estadistico evaluara la

proporcion entre mujeres y hombres que postulan y los que son efectivamente

Pagina61



CARRERA DE
ADMINISTRACION

UNIVERSIDAD PUBLICA
ACADEMIA

uuuuuuuuuuuuuuuuuuuuu

nombrados. El analisis longitudinal evaluara la tendencia a lo largo del tiempo del
comportamiento de la variable, y nos mostrara los cambios o0 movimientos en la
representacion de mujeres a lo largo del tiempo y con ello ver si las politicas,

programas o intervenciones han generado el impacto esperado por la autoridad.

El estudio agregara los datos por nivel jerarquico para identificar patrones, se
observaran si existen barreras que contribuyen al sesgo de género que podria estar
influyendo en la brecha de género, como agentes sociales, -culturales,

procedimentales, estructurales, organizacionales, de redes, etc.

Datos de la muestra estan actualizados al 30 de septiembre de 2024 (Servicio Civil,

2024)

POSTULACIONES A CONCURSOS DEL SISTEMA DE ALTA
DIRECCION PUBLICA

Los graficos que se observaran a continuacion nos ilustraran las dinamicas de las
postulaciones a concursos del Sistema de Alta Direccion Publica (SADP) en Chile,
enmarcadas en el estudio de la brecha de género entre 2016 y 2023. Estos graficos
ofrecen una representacion visual clara de las tendencias en la participacion de la
postulacion femenina en los concursos para cargos de primer y segundo nivel
jerarquico, permitiendo identificar patrones significativos en el comportamiento de la
postulacion femenina. A través de esta visualizacién, sera posible observar la
evolucion temporal de los porcentajes de la postulacion entre hombres y mujeres,
asi se podra analizar factores como el sexo, el nivel jerarquico, la edad, el area de
trabajo y la formacién académica. Estos resultados no solo permiten desglosar los
distintos factores que contribuyen a la persistente subrepresentacion de mujeres en

estos cargos, sino que también nos podran brindar informacion valiosa para el
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desarrollo de politicas que promuevan una mayor equidad en las postulaciones a

los concursos publicos.

GRAFICO N° 1 PORCENTAJE DE POSTULACION DE MUJERES Y
HOMBRES A CONCURSOS PARA CARGOS DE SADP POR ANO.

100
80
60
40

20

HOMBRES
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2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
EMUJERES 17 22 24 22 22 23 27 28
OHOMBRES 83 78 76 78 78 77 73 72

Fuente Grafico: Elaboracioén propia.

En el grafico N° 1 se puede observar el porcentaje de postulaciones de mujeres y
hombres para concursos al SADP, desde el 2016 al 2023, si bien en estos 8 anos
la tendencia de las postulaciones de las mujeres a estos cargos es al alza, aun es
bajo el numero de mujeres postulantes con relacion a los postulantes hombres en
los mismos afos. Se observa el aumento en las postulaciones, pero la dinamica
entre la diferencia de postulaciones entre hombres y mujeres es muy alta aun y
proyecta que seguira la misma dinamica en el tiempo, sin mostrar una variacion
significativa que nos indique que se pueda revertir en alguin momento. Con esto

podemos observar que la baja representacion de mujeres en los concursos inicia
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esto se incrementa en la misma relacién que la cantidad de concursos en el sistema,
hay que generar instancias para que este numero disminuya aun mas y quebrar la

tendencia de seguir en el mismo porcentaje y proyectarlo al alza.

GRAFICO N° 2 CANTIDAD DE POSTULANTES MUJERES Y

HOMBRES A CARGOS DEL SADP POR ANO.
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B TOTAL 25.153 35.933 83.132 80.684 48.718 33.401 51.834

60.598

Fuente Grafico: Elaboracioén propia.
En el grafico N°2, podemos observar la cantidad de postulantes a los cargos para
el SADP, divididos por sexo, la tendencia de estas postulaciones es estable con el
alza en igual relacion al aumento de cargos concursados en el sistema. Aumenta la
cantidad de cargos provisionados por el SADP, y aumenta en igual medida la

cantidad de postulante, en numero se duplica la cantidad de postulante, es decir, el
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afno 2016, 4.364 mujeres, se postularon para cargos del SADP, y en el ano 2023,

esto se cuadruplica.

GRAFICO N° 3 CANTIDAD DE POSTULACIONES DE MUJERES Y
HOMBRES POR MINISTERIOS Y SU PORCENTAJES, 2023.

20.000
15.000
10.000

5.000

e III]

-~ 8- sl ‘l" -

Ml MIMI C MI MM M M M M IN M Ml
NNEFESCNNANJNULNONNTTNNTEMNTS
A CI E AR O E ERCI U M TU MI P RE SA V. D Rl A RA G
G E N R N D GI E ST U RA N L L U EP O B G
Rl N/SAAO O U A N ICI ER ER R

Cl LL Ml C D A YE 1A
A O A A G

S

o}

Cl

AL

YF

A

M...

m HOMBRES 2. 1. 1. 11 6. 18 1. 4. 3. 45 1./52 2. 93 10 16 2. 2. 4. 98 4. 31
MUJERES |58 26 31 5. 1. 8./22 1. 1. 1. 65 11 58 27 2. 37 47 54 1. 35 1. 1"

Fuente Grafico: Elaboracién propia.

En el grafico N° 3, se observa la relacion porcentual de como postulan las mujeres
por ministerios. Aqui claramente se identifican las areas de mayor participacion de
las mujeres, y se refleja la dinamica de segregacion por roles de género en estas

postulaciones.
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GRAFICO N° 4 PORCENTAJE DE POSTULACIONES DE MUJERES

POR ANO DE PRIMER Y SEGUNDO NIVEL JERARQUICO DEL SADP.
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Fuente Grafico: Elaboracién propia.
En el grafico N° 4, se observa el porcentaje de postulaciones de mujeres por nivel
jerarquico. Claramente se ve el aumento estable en los 8 afios observados, pero
este aumento es moderado y no genera impacto en la proyeccién de la tendencia
observada. Se mantiene la dinamica de la tendencia de forma estable y a pesar de
los esfuerzos no se ha generado un gran impacto en las postulaciones a los

concursos publicos para poder revertir la brecha de género que se pretende cerrar.
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NOMINAS DEL SISTEMA DE ALTA DIRECCION PUBLICA

En estas ndminas observaremos las dinamicas del desempefo de las mujeres
dentro del proceso de provisidon de cargos el SADP. Estas ndminas nos mostraran
cdmo se comporta el sistema cuando es mayor la presencia de las mujeres dentro
de los procesos de concurso. En estas ndminas podremos observar que en las
ndéminas que tienen al menos una mujer en ellas, es mayor el valor representativo
de las mujeres en el proceso de provision del SADP y con esto la dinamica tiende

al alza aumentando el porcentaje de mujeres nombradas.

GRAFICON° 5 PORCENTAJE DE NOMINAS PARA CARGOS DEL
SADP QUE CONSIDERAN AL MENOS UNA MUJER, POR ANOS.
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Fuente Grafico: Elaboracién propia.
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En el grafico N° 5, podemos observar la dinamica del comportamiento de los
porcentajes en las ndéminas que se presentaran a la autoridad, que al menos
contengan una mujer en ellas para la nominaciéon al cargo concursado. Aqui
podemos observar una mayor proporcion de néminas con al menos una mujer en
ellas con relacion a nominas solamente compuesta de hombres. Aqui se observa
en forma explicita como el aumento de la representacion de mujeres en estas
ndéminas, aumenta la proyeccién de la tendencia y con esto el numero de néminas
con mas mujeres en ellas, es decir, podemos inferir que mientras mas mujeres estén

en las ndminas de propuestas, mayor es la posibilidad de que estas mujeres sean
nombradas en los cargos.

GRAFICO N° 6 PORCENTAJE DE NOMINAS PARA CARGOS DEL
SISTEMA DE ALTA DIRECCION PUBLICA QUE CONSIDERAN AL MENOS UNA
MUJER POR ANOS EN EL PRIMER Y SEGUNDO NIVEL JERARQUICO.
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O NIVEL 57 62 60 51 62 72 71 69
OIINIVEL 63 52 59 63 57 60 64 68

Fuente Grafico: Elaboracién propia.
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En el grafico N° 6, es posible observar la cantidad de ndéminas con al menos una
mujer para ser presentada a la autoridad dividida en el primer y segundo nivel
jerarquico del SADP. En estos ocho afnos observados, vemos que la cantidad de
estas ndminas es estable, que no hay grandes variabilidades en estos anos, solo

se observa la baja del afio 2019, que se puede atribuir al contexto politico de ese

ano.

GRAFICO N° 7 CANTIDAD DE NOMINAS PARA CARGOS DEL

SISTEMA DE ALTA DIRECCION PUBLICA QUE CONSIDERAN AL MENOS UNA
MUJER POR ANO.
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2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
O MUJERES 128 125 232 307 172 163 158 358
OHOMBRES 78 111 161 196 125 100 78 168
ETOTAL 206 236 393 503 297 263 236 526

Fuente Grafico: Elaboracion propia.
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En el grafico N° 7, se observa el aumento sostenido de la cantidad de nominas con
al menos una mujer para ser presentada a la autoridad para su posterior
nombramiento. Si bien en estos 8 afos casi se ha triplicado el numero de estas
noéminas, en el caso de las ndminas con solo hombres solamente se duplicaron. Por
lo tanto, podemos inferir que mientas aumenta la postulacion de mujeres en los
procesos de concursos, aumentan las mujeres en la conformacion de las nédminas

de propuestas a considerar para el nombramiento al cargo.

GRAFICO N° 8 CANTIDAD DE NOMINAS PARA CARGOS DEL
SISTEMA DE ALTA DIRECCION PUBLICA QUE CONSIDERAN AL MENOS UNA
MUJER POR ANOS Y POR PRIMER Y SEGUNDO NIVEL JERARQUICO.

2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
31 NIVEL 17 23 54 41 33 39 59 59
OIINIVEL 111 102 178 266 139 124 99 299

Fuente Grafico: Elaboracion propia.
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En el grafico N°8, se observa la cantidad de néminas divididas por nivel jerarquico
que al menos contengan una mujer para ser presentada a la autoridad para el
posterior nombramiento. En este grafico, se ve el aumento en triplicado de las
ndéminas con al menos una mujer en ellas, tanto en el primer como el segundo nivel
jerarquico en estos 8 anos de observacion. También se observa que la tendencia al
alza en los 4 primeros anos se duplican las cifras y luego se incrementan estas
nominas alcanzando las cifras observadas en este ultimo periodo, llegando a
triplicar los numeros del 2016. También podemos observar que las nominas en el
primer nivel jerarquico es relativamente estable, pero en cambio en el segundo nivel

jerarquico la dinamica es mas fluctuante.

NOMBRAMIENTOS AL SISTEMA DE ALTA DIRECCION PUBLICA

A continuacion, observaremos en los siguientes graficos, las dinamicas que se
presentaran en los nombramientos a los cargos concursados en el SADP, en las
ndminas generadas en los procesos de provision de cargos. Estas estan hechas
como resultado del proceso de provision de cargos del SADP, tanto para el primer
y segundo nivel jerarquico, se observara desde el afno 2016 al 2023, tanto en

cantidad como en su dinamica porcentual.
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GRAFICON° 9 PORCENTAJE DE MUJERES Y HOMBRES POR ANO

EN CARGOS DE ALTA DIRECCION PUBLICA.
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Fuente Grafico: Elaboracién propia.
El Grafico N° 7, nos muestra la relacion porcentual de nombramientos de mujeres
para cargos del SADP. Claramente la mayor representacion la tienen los hombres,
pero las mujeres tienen un alza muy moderada para las expectativas de las
autoridades, definitivamente se debe seguir trabajando en abrir los espacios de

representatividad en las instancias de nombramientos y con esto seguir trabajando
para una mayor inclusion y representacion.
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GRAFICO N°10 CANTIDAD DE MUJERES Y HOMBRES NOMBRADOS
POR ANO EN CARGOS DE ALTA DIRECCION PUBLICA.
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EMUJERES 76 54 104 152 70 87 66 194
OHOMBRE 126 154 209 319 189 170 120 283
ETOTAL 202 208 313 471 259 257 186 477

Fuente Grafico: Elaboracioén propia.
En el grafico N° 10, se puede observar la tendencia al alza de la cantidad de mujeres
nombradas, pero de igual forma es el comportamiento de los hombres considerando
el ano 2020 como post estallido social, pandemia y plebiscito constitucional y el ano
2022, de cambio de gobierno, estas situaciones renueven el escenario politico y con
ello, cargos que se consideran con alto grado de responsabilidad tienden a ser
sustituidos. El repuesta de los nombramientos en el ultimo afo se proyecta

prometedoramente al alza, quizas es el resultado de las acciones de promocion que
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estan mostrando resultados, se espera que este comportamiento siga al alza como
se ve en el gréfico.

NOMBRAMIENTOS PARA EL SISTEMA DE ALTA DIRECCION
PUBLICA EN NOMINAS CON MUJERES.

En los graficos que a continuacion observaremos se podran ver cual es la dinamica
en las ndminas de nombramientos que cuentan con al menos una mujer en ellas.
En esta instancia podremos observar como ha sido el comportamiento en las

nominaciones de las mujeres en los aflos que nos hemos propuesto observar.

GRAFICO N°11 PORCENTAJE DE MUJERES NOMBRADAS EN

NOMINAS QUE CONTIENEN AL MENOS UNA CANDIDATA MUJER PARA EL
SADP.
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OIINIVEL 57 49 62 53 44 51 49 61
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Fuente Grafico: Elaboracion propia.

En el grafico N°11, podemos ver que en el primer nivel jerarquico la dinamica es
relativamente estable, si en el afio 2020, la proyeccién esta con una tendencia al
alza esta fue en caida en los periodos posteriores. En cambio, en el segundo nivel
jerarquico la dinamica se ha proyectado algo mas estable y siempre con una
inclinacién mas pronunciada al alza. Esta dinamica porcentual seria muy valorada
si de igual forma se comportaran los numero en la realidad. Todos los esfuerzos
estan concentrados en incrementar la presencia de las mujeres en estos cargos,
por lo tanto, es importante valorar los pequenos logros alcanzados y ver que
mientras mas mujeres estan en estas nominas mayor es la probabilidad de que
estas mujeres sean nombradas, esto es lo que se quiere alcanzar. Sigamos

avanzando para alcanzar la paridad.

GRAFICON°12 PORCENTAJE DE MUJERES NOMBRADAS EN NOMINAS
QUE CONTIENEN AL MENOS UNA CANDIDATA MUJER POR NIVEL
JERARQUICO.
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Fuente Grafico: Elaboracioén propia.
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En el grafico N° 12, podemos observar la dinamica en la tendencia a presentar
cuando en las néminas al menos hay una mujer. Para el primer nivel jerarquico es
nombrada el 49 % de las veces, en cambio en las nominas para el segundo nivel
jerarquico en las cuales al menos hay una mujer en el 54% de estas ndminas la
mujer es nombrada. Estos datos hacen interesante su interpretacion en la cual se
demuestra que cuando hay mujeres en los concursos y estas llegan a las ndminas
de propuestas para nominacién que se le entregara a la autoridad, aumentan las

posibilidades que estas mujeres sean nombradas.

También debemos comprender que, si en el 50 % de las ndminas que llevan una
mujer, esta es nombrada en el primer nivel jerarquico, en el segundo nivel
jerarquico, se comporta de la misma forma, y todo indica que esta tendencia tiende

al alza para las futuras propuestas.

GRAFICO N°13 PORCENTAJE DE MUJERES NOMBRADAS EN
NOMINAS CON AL MENOS UNA CANDIDATA MUJER EN EL PRIMER NIVEL DEL
SADP.
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Fuente Grafico: Elaboracioén propia.
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El grafico N° 13, nos muestra el porcentaje de mujeres nombradas de las ndbminas
que cuentan con al menos una mujer en ella del primer nivel jerarquico para el
SADP. El grafico nos indica que, en estos ocho anos, el aumento ha sido de 10
puntos porcentuales. Esto nos demuestra los resultados generados al aumentar la

participacion de las mujeres en los concursos de primer nivel jerarquico.

GRAFICON° 14 PORCENTAJE DE MUJERES NOMBRADAS EN NOMINAS

CON AL MENOS UNA CANDIDATA MUJER EN EL SEGUNDO NIVEL DEL SADP.
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Fuente Grafico: Elaboracion propia.
El grafico N°14, nos muestra la dinamica de las mujeres nombradas en nominas con

el menos una mujer candidata para el segundo nivel jerarquico del SADP. Como se

aprecia explicitamente en estos 8 anos, la dinamica es la misma. En las ndminas
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en las cuales al menos hay una mujer en ella, el porcentaje de que esta candidata
sea nombrada esta por sobre el 55% de las posibilidades de ser nombrada en el

cargo concursado.

ENTREVISTAS

En este estudio documental de la brecha de género en el sistema de alta direccion
publica, y en el como las mujeres han lidiado para derrocar las distintas barreras
existentes para las postulaciones a estos cargos, se hizo necesario buscar el

testimonio de mujeres involucradas directamente en estos procesos.

Las entrevistas se diseflaron para explorar las experiencias, desafios y o mas
importante las “percepciones” de estas mujeres, ofreciendo una vision profunda
sobre las barreras que enfrentan y las estrategias que emplean para superarlas.
Con estos testimonios, buscamos comprender las dinamicas de poder y género en
el ambito publico, sino también identificar oportunidades para fomentar un entorno

mas inclusivo y equitativo para los procesos de seleccion.

Se entrevistdo a la Sra. Maria Elizabeth Rojas, socia directora de la consultora
“Gestidon de Talentos”, consultora especializada en la seleccidn de postulantes para
el SADP, nos interesé ahondar con ella en su percepcion de la importancia de la
perspectiva de género como eje principal para la seleccion de nuevos talentos para
los cargos a proveer. También se entrevist6 a la Sra. Hilda Carrera, Ex directora de
proyectos en la consultora “Gestion de Talentos” y docente universitaria. Se

estructuraron las entrevistas para ahondar en estos ejes:

v Hipotesis sobre el origen de la brecha de género, reconocida por el Servicio
Civil en los procesos de provision de cargos para el SADP.

v' La dinamica interna o externa del proceso de concurso.

v Si se realizan practicas con sesgos de género en el proceso de los

concursos.

Pagina78



CARRERA DE
ADMINISTRACION

UNIVERSIDAD PUBLICA
ACADEMIA

uuuuuuuuuuuuuuuuuuuuu

v Si las licitaciones publicas son con perspectiva de género

v Si es obligatoria la formacion en perspectiva de género

Las conclusiones de estas entrevistas son:

En forma conjunta indicaron que, con respecto a la hipétesis del origen de la brecha
de género, se podria estar gestando en la poca participacion de las mujeres en los

procesos de concurso.

Con respecto a la dinamica interna o externa del proceso de concurso y si esto
genera en alguna etapa el sesgo de género, se senald que en los filtros requeridos
para el ranking de corte se mide la cantidad de experiencia en los ultimos 5 anos, y
en este punto las mujeres tienen mas posibilidad de sesgar sus puntajes ya que
ellas son las mas afectadas a la hora de las asumir las responsabilidades no

laborales- profesionales, ya sea por permisos parentales, de salud o de cuidados.

También en este punto se mide la formacion académica y su posterior experiencia,
aqui es donde mas son castigadas las postulantes, en este punto es donde los
ultimos 5 anos de experiencia tiene mayor peso y su ponderacion es la que deja o

no afuera a las/os postulantes, para las proximas etapas del proceso de concurso.

Con respecto a si se realizan practicas con sesgos de género, la respuesta fue
unanime, NO, en los procesos del concurso no hay elementos o practicas que se
puedan considerar que contengan sesgos de género. Pero también se explayo en
reconocer que hay concursos en los cuales no hay postulantes mujeres, cero,
ninguna, y frente a eso, no se puede declarar desierto, se sigue adelante el proceso,
pero en estos casos no hay ninguna posibilidad de aplicar cuotas de paridad o algo.
Hoy en dia aun hay sectores en los cuales no hay interés o postulantes mujeres en

sectores que se caracterizan por ser ambitos o de interés masculino.

Al consultar si las licitaciones o las bases para los concursos hay alguna mencion o

se explicita la incorporacion de la perspectiva de género. Fue negativo, no esta en
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las bases legales la obligatoriedad de la incorporacion de la perspectiva de género
en los concursos, ni para las consultoras, ni para los profesionales que intervienen
en el proceso, ni menos aun si el candidato tiene o no formacién en perspectiva de
género. Si se me menciono que, en la etapa de evaluacion en algunos, “no en todos”
los concursos se le pondera en forma positiva en su evaluacion, con una 0,2% si el

postulante tiene formacién en perspectiva de género.
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CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION.

ANALISIS DESCRIPTIVO DE LA PARTICIPACION DE LAS MUJERES EN EL
SISTEMA DE ALTA DIRECCION PUBLICA EN SU PROCESO DE PROVISION DE
CARGOS PARA EL PRIMER Y SEGUNDO NIVEL JERARQUICO.

La participacion de las mujeres en los procesos para la provision de cargos de
primer o segundo nivel jerarquico para el sistema de Alta Direccion Publica del
Servicio Civil, ha experimentado avances significativos en los ultimos anos, pero
aun persisten brechas de género importantes que afectan el proceso de provision
de cargos. Se analizaran los datos anteriormente presentados, divididos en
participacion, nominas, nombramientos, nombramientos con néminas con al menos
una mujer en ellas, se dividira la muestra de estudio en tres hitos, afo 2016, 2020 y

2023 para el analisis.

La participacidon de mujeres se ve implicita en el porcentaje de postulacion a los
concursos que ha presentado una dinamica al alza constante en el tiempo. La
cantidad de postulaciones de mujeres desde el afno 2016 al 2023, la podemos ver
en el grafico N° 1, en el afio 2016 las postulaciones de mujeres alcanzaron el 17 %,
en el ano 2020 fue de 22% y en el 2023 fue de 28%, dinamica siempre al alza. En
el grafico N°2, en el afio 2016, era de 4.364, en el afo 2020, era de 10.623 y en el
ano 2023, fue de 16.780, claramente el numero de mujeres que postulan a
concursos ha aumentado. Ahora estas mismas postulaciones las dividiremos por
nivel jerarquico. En el grafico N° 4, observaremos que el aino 2016, el primer nivel
jerarquico recibid, 17%, de las postulaciones, en el afio 2020, fue de 22% y el afio
2023, fue de 29%, se ve claramente que la dinamica es al alza. En cambio, en el
segundo nivel jerarquico, la dinamica es también al alza, en el afio 2016 fue de 17 %,
en el afio 2020 fue de 22% y en el afo 2023, fue de 27%.
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Ahora veremos la dinamica en la conformacién de las nGminas con al menos una
mujer en ellas que seran presentadas a la autoridad para su posterior
nombramiento. En el grafico N° 5, donde se observa el porcentaje de néminas con
al menos una mujer en ellas, en el afio 2016 fue de 62%, en el afio 2020 fue de 58%
y en el afo 2023 fue de 86%, si bien aqui la dinamica fue mas fluctuante, la
resultante es al alza en el ano 2023 con respecto al 2016. Estos mismos datos
divididos por nivel jerarquico se configuran de la siguiente manera. En el grafico N°
6, se observa que el primer nivel jerarquico se comporté de la siguiente manera. En
el afno 2016, 57%, en el afio 2020, 62% y en el afio 2023, 69%, su dinamica siempre
al alza. El segundo nivel jerarquico, fue distinto, en el afio 2016 fue de 63%, en el
afno 2020 fue de 57% y en el afo 2023 fue de 68%. En el grafico N° 7, podemos
observar estos numeros, pero en cantidades, quizas asi se visualice de mejor
manera. En el ano 2016, 128 mujeres quedaron en alguna nomina para ser
presentada a la autoridad, en el ano 2020, fueron 172, y en el ano 2023, fueron 358.
En el grafico N°8, esto lo dividimos en nivel jerarquicos. El primer nivel se comporto
de la siguiente forma, en el afo 2016 fueron 17, en el afio 2020 fueron 33, y en el
afno 2023 fueron 59, su alza fue de triplicar. De igual forma se comport6 el segundo
nivel jerarquico, en el ano 2016 fue de 111, en el afio 2020 fue de 139, pero en el

ano 2023 fue de 299 las ndminas que contenian al menos una mujer en ellas.

Los nombramientos se han comportado de la siguiente forma. En el grafico N° 9,
podemos observar el porcentaje de mujer nombradas a los cargos concursados del
SADP, en el afio 2016 38%, en el afio 2020 fue de 27% y en el afio 2023 fue de 41
%, numero historico en lo que lleva el Servicio Civil. En el grafico N° 10, podemos
observar la cantidad de mujeres nombradas, en el afo 2016 fue de 76 mujeres, en
el ano 2020 fue de 70 y en el afo 2023 fue de 194, importantes numeros que seguir
trabajando para el logro del objetivo final, lograr la mayor representatividad de

mujeres en estos espacios de alta responsabilidad.

Los nombramientos de mujeres en ndminas con al menos una mujer en ellas, las

podemos observar divididas en el primer y segundo nivel jerarquico en el grafico N°
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11, el primer nivel jerarquico se comporto de la siguiente forma. En el afio 2016 fue
de 38% en el ano 2020 fue de 67% y en el ano 2023 fue de 49%, claramente la
dinamica es fluctuante. El segundo nivel jerarquico su dinamica fue de igual forma,
el afio 2016, 57%, en el afio 2020 fue de 44% y el afio 2023, 61%. El grafico N° 12,
nos muestra el porcentaje de nombramientos por nivel jerarquico en néminas que
contengan al menos una mujer en ellas, para el primer nivel jerarquico es del 49%
en cambio para el segundo nivel jerarquico sube al 54%. En el grafico N° 13y 14 se
observa el comportamiento de estos numero pero por afos, el grafico N° 13 se
observa el comportamiento del primer nivel y el grafico N°14 el de segundo nivel
jerarquico, en donde se muestra que el aino 2016, el primer nivel jerarquico fue de
38% en el 2020 fue de 67% y en el 2023 fue de 49% en cambio para el segundo
nivel jerarquico el afo 2016 fue de 57% y el afio 2020 fue de 44% y finalmente el
afno 2023 fue de 61%, mujeres nombradas en que conformaran néminas con al

menos una mujer en ellas.

El estudio ha demostrado que a pesar de los avances en la implementacion de
programas destinados a promover la mayor participacion de las mujeres a los
concursos del SADP que estan alineados a los procesos para la promocion de la
igualdad de género, persiste aun la brecha de género en el proceso de provision de

cargos de primer y segundo nivel jerarquico del Sistema de Alta Direccién Publica.

Las mujeres aun no postulan de forma significativa en los distintos concursos para
aumentar la presencia de estas, en las cifras observadas. Aun el sesgo de género
en areas historicamente subrepresentadas por mujeres, siguen siendo con nula o
muy poca participacion por partes de estas mujeres. Las barreras estructurales y
procedimentales que limitan su acceso a las posiciones de liderazgo siguen estando
presente, perpetuandose los estereotipos y sesgos de género que afectan tanto a
las oportunidades laborales — profesionales como a las dinamicas dentro de la

organizacion en su conjunto.
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El analisis ha demostrado que los procesos de seleccion carecen de enfoque de
género que garantice la igualdad de oportunidades de estas posibles postulantes.
Los criterios utilizados en la seleccion no estan siendo garantizados ni monitoreados
por la autoridad para que estos no porten sesgos o puedan estar influenciados por
prejuicios implicitos que favorecen a los hombres por sobre las mujeres en los
procesos de provision de cargos en areas con mayor sesgo de género. Ademas, la
falta de politicas o procesos efectivos para abordar estas desigualdades ha
contribuido a mantener un entorno laboral que no promueve en forma adecuada la

diversidad, la inclusion y la representacion de estas.

Avanzar hacia una verdadera igualdad o equidad con perspectiva de género en los
procesos del SADP, requiere un compromiso multidisciplinario, sectorial y cultural,
promovido desde las autoridades para transformar no solo los procesos
administrativos, sino también la cultura dentro de las organizaciones. Solo asi se
podra garantizar un camino hacia un entorno mas inclusivo, equitativo, donde tantos
hombres, mujeres, o quienes quieran postular tengan las mismas oportunidades de

participacion para contribuir y liderar.

En esta investigacion se ha observado una tendencia hacia una mayor inclusion de
mujeres en posiciones de alta direccion publica, pero esta inclusion no ha sido
uniforme y varian entre los diferentes sectores y niveles. “En Chile seis de cada diez
personas empleadas en el sector publico son mujeres. La mayoria se concentra en
los estamentos técnicos y profesionales y un 42% en cargos directivos, siendo los
ministerios de Educacion, de la Mujer y Equidad de Género, y de Salud los que
registran los mayores porcentajes de mujeres respecto de su dotacion fotal
(Fronmann & Olmos, 2023).

La meta global adoptada en la Declaracion y Plataforma de Accidén de Beijing es
lograr la participacion politica y distribucion equilibrada del poder entre los hombres

y mujeres en la toma de decisiones. Al ritmo actual de cambios, la igualdad de
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género en las mas altas esferas de decision se lograria en unos 130 afos mas. Ref.

(OCDE, 2023)

FACTORES ESTRUCTURALES Y DE PROCEDIMIENTOS

PATRONES

Los patrones reflejan la persistencia de la desigualdad estructural en el proceso de
acceso de las mujeres a cargos de alta direccidn publica, a pesar de los avances
persiste la necesidad de acciones mas efectivas para abordar las barreras
culturales, organizacionales, procedimentales, sociales y estructurales que
imposibilitan la disminucidn de la brecha de género. El seguir con las mismas cifras
y no cambiar la forma o los patrones de accion y de procesos imposibilitan la forma

de que esta brecha desaparezca.

Criterios de Seleccion: Los criterios utilizados en los concursos podrian no
considerar adecuadamente las diferentes trayectorias profesionales y estilos de

liderazgo de los/as candidatos/as.

ESTEREOTIPOS DE GENERO

Corresponden a imagenes internalizadas en la socializacion, integrando valores y
actitudes correspondientes al sistema sexo/género. Los estereotipos de género
menos aceptados cuando hablamos de paridad o feminismo son los que se
relacionan con la relegacion de las mujeres al rol femenino tradicional, relegado o
subyugado a niveles inferiores o sin participacion en la toma de decisiones, ya sea
por ella, por otros, por terceros, en su entorno, en su desarrollo, o lo que nos

convoca en el plano laboral-profesional.
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En estereotipos conceptuales los patrones se repiten:

Hombre o mujeres mejor jefe, Hombre

Consideracién de que las mujeres deben priorizar el cuidado de la familia y el hogar
Igualdad salarial

Medidas para combatir la violencia contra las mujeres

Facilidades para desarrollarse en el ambito profesional

Medidas que faciliten a las mujeres el acceso a los cargos de direccién y de toma

de decisiones.

Los prejuicios y la discriminacion se basan en los estereotipos de género, siendo el
sexismo una de sus expresiones. En la educacion superior encontramos sexismos
de manera transversal en los distintos espacios institucionales, formando parte de
una cadena de discriminaciones que se expresan de manera sutil y afectan
particularmente a las mujeres, estas discriminaciones siguen avanzando en el plano
laboral y de desarrollo profesional, segregando a las mujeres a planos con menor
movilidad de desarrollo profesional, estancandose en labores o cargos de mediana
posicion.

La directora de Escuela de Ingenieria, sede Concepcion, de la Universidad Andrés
Bello y presidenta del Comité de Igualdad de Género, Lilian San Martin, nos invita
a reflexionar estas cifras y poner la mirada en la participacion no equitativa
presentes hoy, en los cargos de alta gerencia. Esto esta relacionado a los
estereotipos de género presente en las organizaciones. “.../a construccion
estereotipada del género esta asociada.... a las habilidades de liderazgo, en donde
se relacionan a las caracteristicas del comportamiento masculino... y cuando una
mujer adopta una estrategia mas competitiva, se asocia a un comportamiento poco

natural, de acuerdo a las construcciones sociales” y que esto con lleva a que en el
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plano mas privado, que esto se manifieste en que “enconframos la desigualdad de
responsabilidades en el hogar, estos estereotipos de género impiden la
incorporacion de mujeres en diversos planos de la estructura laboral”. (Universidad
Andres Bello, 2024). Estos estereotipos de construcciones sociales, de liderazgo,
responsabilidad, habilidades de blandas, duras o lenguaje asertivo, van
jerarquizando el acceso de las mujeres en el ambito profesional y dificulta el acceso

a cargos por el sesgo “inconsciente”.

Composicion de los comités de seleccion: La falta de paridad en los comités
encargados de evaluar a los candidatos podrian introducir sesgos inconscientes en

el proceso de seleccion.

TENDENCIAS

Estadisticas que muestren la brecha de género y como esta ha sido persistente en

el tiempo y los programas de intervencion para disminuirla.

Participacion laboral femenina: A pesar de que las mujeres representan el 60% de
los funcionarios en el sector publico, su participacion disminuye significativamente

en los niveles jerarquicos superiores o directivos.

DESIGUALDADES DE GENERO

La desigualdad de género tiene raices socioculturales fuertemente arraigadas que
se expresan en la vida cotidiana, en espacios publicos y privados a través de
practicas y habitos de comunicacion y de comportamiento. Este hecho se asienta
en un proceso de socializacion heteronormado donde hemos sido formados como
hombres y como mujeres. Las relaciones de género son una construccion social

basada en una estructura diferencia y estereotipada entre roles femeninos y
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masculinos. Esta diferencia social se ha expresado en desigualdades de género
que se producen culturalmente, de manera consciente o inconsciente, generando

importantes sesgos de género en todos los espacios de interaccion social.

Segregacion ocupacional: Las mujeres tienden a concentrarse en ciertos
estamentos y areas del sector publico, lo que puede limitar su acceso a posiciones

de alta direccion en determinados sectores.

SEGREGACION HORIZONTAL - VERTICAL

PERSPECTIVA LONGITUDINAL

‘La perspectiva longitudinal permite observar como las diferencias de género en el
ambito laboral se desarrollan y cambian a lo largo del tiempo. Esto es crucial para
identificar patrones y deferminantes que afectan a hombres y mujeres en su

trayectoria profesional’. (Alarcon S. & Santos M., 2008).

La perspectiva longitudinal en el estudio de |la brecha de género con perspectiva de
género nos permitira analizar la trayectoria o evolucion de la participacion de las
mujeres en estos procesos de concurso. Este enfoque nos acerca a observar estos
procesos en el como han ido cambiando o modificando su comportamiento a lo largo
del tiempo, con esto es posible identificar patrones o tendencias que puedan ayudar
a esclarecer las dinamicas que hacen que la brecha de género hoy sea una
constante o bien que no se pueda cerrar o acortar. Nos permitira identificar cuales

son las dinamicas que se repiten en cada uno de estos procesos y que dan por
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resultado la constante en la brecha de género que hoy persiste pese a los esfuerzos

involucrados para su disminucion.

Desde la creacion del Servicio Civil en el ano 2003 y luego en los estudios
posteriores a su reforma en el afo 2016, sea ha establecido y documentado que la
participacion de las mujeres en las postulaciones a concursos para el Sistema de
Alta Direccidon Publica del Servicio Civil se ha mantenido relativamente constante y
estable, entre el 20% y el 28%. Sin embargo, a pesar de esta estabilidad, la
representacion en cargos directivos sigue siendo insuficiente, con un promedio de
solo el 29% de mujeres en puestos de alta direccion. Este analisis longitudinal
permite identificar no solo las cifras, sino también los contextos y factores que han
influido en estas tendencias, como las politicas implementadas por el Servicio Civil
y las barreras procedimentales, organizacionales, sociales, culturales vy
estructurales que enfrentan las mujeres. Este enfoque también nos permite
identificar como también las responsabilidades familiares y las expectativas sociales
influyen en la decision de las mujeres en postular a estos cargos directivos, lo que

genera hoy una menor participacion.

Con el analisis longitudinal, no solo se busca identificar y cuantificar la brecha
existente, sino también identificar y comprender los factores que la perpetuan. Esto
incluye un analisis de las politicas publicas implementadas para promover la
igualdad de género y su efectividad a lo largo del tiempo contribuyendo a cerrar la

brecha de género en el Servicio Civil.
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CRISTIANO

POLITICAS PUBLICAS Y ESTRATEGIAS IMPLEMENTADAS

DISCRECIONALIDAD PRESIDENCIAL

La discrecionalidad presidencial es un factor importante en el proceso de provision

de cargos del SADP. Observando este punto desde una perspectiva de género,

pueden identificar varios puntos relevantes:

1)

Poder nombramiento y remocion: El o la Presidente de Chile tiene la facultad
de nombrar y remover a los altos directivos publicos. Esta discrecionalidad
permite influir directamente en la composicion de género de estos cargos. Si
embargo, los datos muestran que esta capacidad no se ha traducido
necesariamente en una mayor equidad de género.

Persistencia de la brecha: esta constate brecha de género, en el sector
publico, podria estar desincentivando las postulaciones de mujeres en cargos
de alta direccién.

Falta de acciones afirmativas: “Esta discrecionalidad presidencial no se ha
utilizado como una herramienta para implementar acciones afirmativas que
favorezcan la equidad de género’. (Estrada Rodriguez, Mendieta Ramirez, &
Gonzalez Vidana, 2016). Se critica que, a pesar de ser cargos de confianza
directa del Presidente/a, no se han aprovechado para promover avances

significativos en igualdad de género.

Si bien la discrecionalidad presidencial se podria utilizar como un instrumento mas

a la hora de los nombramientos de los cargos y con ello incidir directamente en la

correccion de la brecha de género, queda en evidencia que no es un instrumento

que se utilice hoy en nuestro sistema. Hay posturas mas radicales que quieren

instrumentalizar esta instancia en pro de una accibn mas efectiva para la
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rectificacion de estos sesgos. Pero esto aun no se ha puesto en marcha y se siguen

considerando otras acciones para la correccidén de esta desigualdad.

PROGRAMA: “MAS MUJERES”

El programa “+Mujeres” del Servicio Civil es una iniciativa disefada para promover
y fortalecer el liderazgo femenino en el sector publico. Este programa buscar
aumentar la participacién de las mujeres en cargos de alta responsabilidad y en el
Sistema de Alta Direccion Publica (SADP), abordando las barreras y desafios que
enfrentan las mujeres en su desarrollo profesional dentro del Estado. A través de
diversas estrategias como mentorias, formacion en liderazgo, y la creacion de redes
profesionales, “+Mujeres” tiene como objetivo empoderar a las funcionaras publicas,
potenciar sus habilidades. Esta iniciativa se alinea con los esfuerzos del gobierno
para promover la equidad de género en el ambito laboral y en la toma de decisiones

publicas, contribuyendo asi a un crecimiento mas inclusivo y equitativo del pais.

PROGRAMA: PREVENIR, CERRANDO BRECHAS DE GENERO

Este programa, presentado por la Ministra de la Mujer y Equidad de Género, Antonia
Orellana, tiene como objetivo capacitar a 100.000 funcionarias y funcionarios
publicos en temas de equidad de género. Se centra en erradicar la violencia y la
discriminacion de género dentro del servicio publico, promoviendo un entorno
laboral mas inclusivo. ElI programa incluye siete cursos que abordan diversas

tematicas, tales como:

» Politicas publicas con enfoque de género
» Mujeres y participacion laboral

» Prevencion de la violencia organizacional
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» Denuncia, investigacion y sancion de la violencia organizacional
» Gestion inclusiva de la diversidad

» Liderazgo con perspectiva de género para directivas y directivos publicos.

Estos programas estan disefiados para capacitar a los funcionarios publicos sino
también para fomentar una cultura organizacional que apoyen la equidad de género.
Segun Felipe Melo, director del Servicio Civil, la representacion femenina en cargos
directivos ha aumentado, aunque aun solo un tercio esta ocupado por mujeres.
Estas iniciativas son fundamentales para empoderar a las profesionales y asegurar

que puedan acceder a posiciones de liderazgo.

Estos programas son pasos significativos hacia la eliminacion de las brechas de
género en el servicio civil, ofreciendo formacién y oportunidades para las mujeres

en el ambito publico.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES

Si bien el proceso de provision de cargos llevado a cabo por el Servicio Civil ha
buscado ser mas inclusivo, las brechas de género persisten en los resultados de los
nombramientos para el primer y segundo nivel jerarquico del Sistema para la Alta
Direccion Publica. Esto sugiere que, aunque se han implementado medidas para
abordar estas cifras, aun existen factores estructurales y procedimentales que
inciden en esta disparidad. Se requieren esfuerzos continuos y mas focalizados para

lograr una mayor equidad de género en el SADP.

El Sistema de Alta Direccion Publica fue establecido para regular la provision de
cargos directivos en el sector publico, promoviendo procesos basados en el mérito
y la idoneidad. Sin embargo, persiste una notable brecha de género en la ocupacién
de estos cargos, lo que plantea interrogantes sobre la efectividad del sistema para

garantizar la igualdad de oportunidades.

Para los cargos del primer nivel jerarquico, incluye a los altos directivos publicos,
como, por ejemplo, los jefes de servicio. Histéricamente, estos cargos, han estado

dominados por hombres, con una representacion femenina significativamente bajas.

Para los cargos de segundo nivel jerarquico, que incluye a los directores y los
subdirectores regionales. Aunque las cifras nos han mostrado un aumento en la
participacion femenina, las cifras aun son insuficientes para alcanzar una

representacion equitativa.

Para mejorar la participacion y la representacion de las mujeres en el sistema de
alta direccidon publica es necesario revisar el proceso de provision de cargos del

SADP.
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La investigacion sobre la brecha de género en el SADP es fundamental para
entender las dinamicas actuales y proponer soluciones efectivas. Al abordar estas
desigualdades, se contribuira a un sistema mas justo e inclusivo que refleje mejor
la diversidad del pais. La implementacion efectiva de esta propuesta no solo
beneficiara a las mujeres, sino que también enriquecera al sector publico con

diversas perspectivas y enfoques en la toma de decisiones.

RECOMENDACIONES - PROPUESTAS

ESTRATEGIAS PARA GARANTIZAR LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN
EL PROCESO DE POSTULACION Y SELECCION

1) Transparencia y Estandarizacion: Es fundamental contar con un proceso
definido, sistematizado y transparente, que incluya descripciones claras de
los cargos, tiempos del proceso y criterios de evaluacién. Esto ayuda a
asegurar que todos los postulantes sean evaluados bajo los mismos
estandares.

2) Inclusién de Perspectiva de Género: Se debe promover la participacion
equilibrada de hombres y mujeres en todas las etapas del proceso,
incluyendo paneles de seleccion y evaluaciones. Esto contribuye a reducir
sesgos y a fomentar un ambiente mas inclusivo.

3) Capacitacion en Cuestiones de Género: Formacion para Evaluadores: Las
personas encargas del proceso de seleccion deben recibir capacitacion
sobre igualdad de género y como evitar sesgos durante las evaluaciones.

Esto es crucial para asegurar una evaluacion objetiva y justa.
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4)

Uso de Lenguaje Inclusivo: Convocatorias Inclusivas: Las descripciones de
los cargos deben redactarse utilizando lenguaje inclusivo, lo que puede
ayudar a atraer a una mayor diversidad de postulantes.

Evaluacion Continua del Proceso: Indicadores y Monitoreo: Implementar
indicadores para evaluar el proceso de seleccion permite identificar
desajustes y corregir desviaciones que puedan resultar discriminatorias. Esto
incluye revisar las tasas de éxito entre géneros en cada etapa del proceso.
Acciones Positivas: Medidas Correctivas: Es importante considerar acciones
afirmativas que promuevan la inclusidn de mujeres en cargos directivos,
especialmente en sectores donde estan subrepresentadas. Esto puede
incluir ajustar los requisitos de experiencia laboral o priorizar candidaturas
femeninas en ciertas circunstancias.

Compromiso Institucional: Apoyo desde la Alta Direccion: La alta direccion
debe estar comprometida con la implementacion de politicas que favorezcan
la igualdad de oportunidades, asegurando que estas practicas sean parte

integral del funcionamiento del sistema.

Pagina95



CARRERA DE
ADMINISTRACION

UNIVERSIDAD PUBLICA
ACADEMIA

DE HUMANISMO CRISTIANG

A PARTIR DE ESTE TRABAJO DE INVESTIGACION SE SUGIEREN NUEVAS
IDEAS DE INVESTIGACION

La presente investigacion inicia una debate semantico y estructural sobre como se
gestionan los datos y procesos dentro de nuestra institucionalidad, asi como la
colaboracion entre todos los actores, servicios, y organizaciones involucradas en
pro de una modificacidn o reestructuracion, social, cultural, procedimental o
estructural y que haga realidad la “Paridad de Género” en Chile, con todas las

implicaciones, deberes y derechos que esto conlleva.

Las preguntas que surgen tras este exhaustivo trabajo de investigacion son varias,
pero la mas relevante es si realmente es posible alcanzar este ideal y si, con
derechos y garantias efectivas, se lograra una participacion igualitaria en nuestra

sociedad.
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