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INTRODUCCION

Diversas investigaciones han dado cuenta de la urgente necesidad que tuvieron los
primeros Gobiernos del conglomerado de la Concertacion de reformar y modernizar
el aparato del Estado como punto estratégico para afianzar la renaciente democracia
(Dofia Molina, 2006). De acuerdo con estos estudios, en esa época habia numerosas
demandas desde los diferentes ambientes sociales y econdmicos de nuestro pais, los
cuales no se podrian concretar si no se realizaba un trabajo de transformacion,
considerando todos los ambitos, pero partiendo por el principal como es el capital
humano existente en la administracién publica, los cuales tenian serias demandas de
mejoras economicas, en razon del largo periodo donde habian sido relegados y
subvalorados durante el régimen militar’. Durante 1997 se realizaron negociaciones
entre el Gobierno, encabezado por el Presidente Eduardo Frei y la Asociacion
Nacional de Empleados Fiscales (ANEF), que tenia entre otros objetivos conceder una
asignacion de modernizacion de pago trimestral formada por un componente base,
un componente institucional y un componente individual (Ministerio de Hacienda,

1998)°.

1 Los ajustes econdmicos de la década de los ochenta, propendian a la reduccion del tamafio del Estado, asi como a las
privatizaciones de todas las empresas publicas.

2 Otro objetivo que considera la Ley N°19.553, tiene que ver con un punto muy relevante en esta tesis y que dice relacién
con la mejora a los Programas de Capacitacion destinados a los Funcionarios y Funcionarias Publicas.




En ese marcoy a través de la Ley N°19.553 en el afio 1998, se da inicio a la era de los
Programas de Mejoramiento de la Gestion (PMG), planes ligados a los objetivos de
gestion definidos por cada Institucion. Luego de cuatro afios en funcionamiento, a
partir del afio 2001 los PMG son redisefiados orientandose al “desarrollo de sistemas
de gestion mejorando las practicas de los Servicios Publicos” (Direccion de
Presupuesto, 2008). En especifico se planted que los PMG se deberian orientar al
mejoramiento de cinco areas claves de la gestion Institucional, divididas en once
sistemas, llamadas Programa Marco Bésico®. Una de esas cinco areas claves
corresponde al Sistema de Enfoque de Género, el cual tiene por objetivo "disminuir
las inequidades, brechas y,/o0 barreras entre hombres y mujeres, con el fin de avanzar
en mejorar los niveles de iqualdad de oportunidades y la equidad de género en la

provision de bienes y servicios publicos” (DIPRES).

En consideracion del mandato del Plan de Mejoramiento del Estado, donde ciento
veinticinco Servicios Publicos deben establecer Planes y Programas en el marco del
PMG de Género, nos hemos propuesto centrar la mirada en el proceso de
implementacion de los compromisos de género establecidos por la Direccion del
Trabajo, porque a nuestro parecer, es en el ambito laboral donde mas se pueden
apreciar las brechas de genero que afectan a las mujeres, tal como la brecha salarial,

empleos vulnerables de baja remuneracion o subvalorados. Es bajo ese escenario

3 Las cinco areas claves corresponden a: Recursos Humanos; Calidad de Atencién a Usuarios; Planificacién/ Control
/Gestion Territorial; Administracion Financiera; Enfoque de Género. Este punto se encuentra en mds detalle en el Cuadro
N° 04. Sistemas del Programa de Mejoramiento de la Gestion. Pagina 54.




que consideramos, que la Direcciéon del Trabajo, como organismo técnico, cumple un

rol muy relevante y clave para incidir en la eliminacion de dichas barreras.

Los compromisos de género deben ser pensados y establecidos para ser aplicados a
toda la Institucion en sus diferentes reparticiones comunales y provinciales,
centrandose esta investigacion en la Inspeccion Provincial Maipo. En este marco y
entendiendo el rol crucial que deben tener los Funcionarios en la implementacion de
iniciativas como el PMG de género, nos hemos propuesto como objetivo general
"indagar como la Inspeccion Provincial del Trabajo del Majpo integra a sus
Funcionarios y Funcionarias en la implementacion de sus programas y estrategias de

transversalizacion de género”*

Para dar cuenta del trabajo realizado en esta tesis, el presente documento se
estructura en seis apartados, comenzando con esta Introduccion. En el Capitulo |, se
dan a conocer los antecedentes generales y la problematizacion; considerando
hipotesis, objetivos. El Capitulo Il esta referido al Marco Tedrico, considerando
aspectos como Mujer y Trabajo; la Direccion del Trabajo; enfoque de género, historia
y definiciones; origen e implementacion del Programa de Mejoramiento de Gestion;

Sistema de Equidad de Genero. En el Capitulo lll se aborda el origen, disefio e

4 El periodo de estudio considera el afio 2015, hasta el 30 de mayo de 2016, fecha en la que atn existia el Servicio Nacional
de la Mujer. A partir del 01 de junio de 2016, entra en vigencia la Ley N°20.820 de 2015, la cual crea el Ministerio de la
Mujer y la Equidad de Género. Desde esa fecha el Servicio Nacional de la Mujer pasa a denominarse Servicio Nacional de
la Mujer y la Equidad de Género.




implementacion del PMG de Género, considerando la politica publica que apunta al
mejoramiento de la gestion; el Servicio Nacional de la Mujer y el PMG de Género. El
Capitulo IV corresponde al Marco Metodoldgico, donde sefialamos que datos
indagaremos, asi como la descripcion del método a utilizar para el logro de los
objetivos planteados. El Capitulo V pertenece al analisis de investigacion,
correspondiendo a un analisis de tipo cualitativo. Finalizando con las conclusiones

obtenidas, después de todo el proceso investigativo.
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CAPITULO |

ANTECEDENTES GENERALES Y PROBLEMATIZACION

1. Antecedentes Generales.

La desigualdad es una de las problematicas mas importantes en toda sociedad,
y Chile no es la excepcion. Segun la Organizacion para la Cooperacion vy el
Desarrollo Economico, Chile como miembro de la OCDE, es el pais con mayor
desigualdad de ingreso, donde los ingresos del 10% mas rico son 26 veces mas
altos que los del 10% mas pobre. Esta desigualdad hace que los grandes y
apremiantes problemas que nuestro pais enfrenta, tengan directa relacion con el
salario, la pobreza infantil, los empleos informales y la desigualdad de género

(OCDE, 2015).

Las mujeres, indistintamente del pais donde se encuentren, son uno de los grupos
sociales en que mayor incidencia tienen flagelos como los de la
pobreza, desigualdades e inequidades; tal como indicara en octubre de 2013, en
relacion al informe de la OCDE, Rodrigo Jordan Presidente en ese entonces, de

la Fundacion para la Superacion de la Pobreza:

11



"...SI nos volcamos a mirar el mercado laboral, el informe sostiene que las
mujeres se insertan en empleos informales y con salarios bajos [ ... ] al final
del ciclo, las pensiones de ellas son inferiores a la de los hombres...”

(Fundacion Superacion de la Pobreza, 2013).

En el marco de lo antes mencionado, el Estado de Chile ha materializado una
serie de esfuerzos importantes para enfrentar las diferentes formas de
discriminacion que afectan a las mujeres. La creacion del Servicio Nacional de la
Mujer (SERNAM), es un primer paso para avanzar en esta materia; otra medida,
la cual sera central para nuestro estudio y estratégica a la vez, para la reduccion
de los indices de inequidad desde el propio Estado, tiene que ver con la
incorporacion a partir del afio 2000, del concepto de "£Enfoque de Género en las
Politicas Publicas” Para llevar adelante el trabajo con las diferentes reparticiones
publicas el SERNAM asume la tarea estratégica de velar como organismo técnico
por la transversalizacion del enfoque de género, que se instala en el Estado como

el “Sistema de Enfoque de Género”.

La estrategia de transversalizacion del enfoque de género, segun el Consejo

Economico y Social de la ONU, se refiere a:

"...es una estrategia para convertir Ias preocupaciones y las experiencias

de las mujeres y los hombres en una dimension integral del diserio,

12



implementacion, monitoreo y evaluacion de las politicas y programas en
todas las esferas politicas, economicas, y sociales para que las mujeres y
los hombres se beneficien igualmente y la desigualdad no se perpetue..."

(OIT, 2013).

Es por esto y utilizando dicho mecanismo, que las diferentes reparticiones
publicas, entre ellas la Direccion del Trabajo, deben incorporar en sus
compromisos y productos estratégicos institucionales acciones que tengan
incidencia en aquellas situaciones que son discriminatorias o que simplemente
ignoran a las mujeres y las diferencias que existen en relacion con los
hombres. Al incorporar en los compromisos la perspectiva de género, este
enfoque insta a las reparticiones del Estado a ser sensibles a las diferencias entre

ambos géneros. (Servicio Nacional de la Mujer, 2005).

Desde SERNAM, a traves del Departamento de Coordinacion Intersectorial (en la
actualidad, Desarrollo Regional y Coordinacion Intersectorial), las Profesionales
asesoran y guian el trabajo de transversalizacion de género en las reparticiones
del Estado; gestion que facilita el detectar cuéles son los contextos que afectan e
inciden en las desigualdades e inequidades de género que afectan a las mujeres

y que tienen relacion con la Institucion asesorada.

13



Desde el afio 2000, SERNAM ha venido asesorando en herramientas de deteccion
de cual es el mejor mecanismo para que los Servicios Publicos mejoren sus Planes
y Programas; y que estos sean mecanismos reales de eliminacion de las brechas
de género. Afo a afio, a través de un Comité conformado por SERNAM, DIPRES
y un ente externo®, contratado para evaluar los Planes, Programas y los
verificadores que exhiben los Servicios Publicos como comprobantes de que
efectivamente han cumplido sus compromisos. Después de la revision de la
entidad externa, son evaluados por SERNAM vy finalmente por DIPRES vy
dependiendo de esta revision el servicio analizado puede ser castigado; o en su
defecto, premiado por la tarea realizada durante todo el afio. Dependiendo del
grado de cumplimiento, recibira los porcentajes de incentivos en dinero
comprometido, el cual se vera reflejado en las liquidaciones de sueldo de los/las

Funcionarias Publicas de la Institucion evaluada, de manera trimestral.

Es por este motivo que, al reconocer en SERNAM, al organismo técnico
encargado de velar por la implementacion de la politica publica y la Direccion del
Trabajo, como uno de los Servicios Publicos claves para la ejecucion de la citada
politica, en el d&mbito laboral y donde identificamos las mayores brechas de

género, es que se decide estudiar a la mencionada institucion y especificamente,

5 El ente externo contratado, se selecciona a través de una licitacién publica que realiza la DIPRES. La persona natural o
juridica adjudicada debe cumplir el perfil establecido.




focalizando el estudio en la Inspeccion Provincial Maipo y su real aplicacion de la

transversalizacion de género.

Problematizacion.

El trabajo es un rol o tarea basica y central en la vida para todo ser humano, ya
sea por la cantidad de tiempo que se dedica a ello, porque permite la satisfaccion
de necesidades econdmicas y por su interrelacion con otras areas de la vida. Asi
entendido, como una necesidad basica de hombres y mujeres, se transforma en
un derecho y es asi también, como lo plantea la Declaracion Universal de los
Derechos Humanos®: “Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccion
de su trabajo, a condliciones equitativas y satistactorias de trabajo y a la

proteccion contra el desempleo” (Naciones Unidas).

El trabajo, como derecho humano, necesario y casi imprescindible para el
desarrollo de vida y social de las personas debe ir de la mano de marco
regulatorio que vele por que este no sea vulnerado, ya sea para el hombre o
mujer en el ejercicio del trabajo mismo. En nuestro pais el ente encargado de
impulsar y velar por el cumplimiento de estas regulaciones es el Ministerio del

Trabajo, el cual indica como Mision Institucional:

6 Articulo 23. Numero 1.
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"..El Estado debe contribuir impulsando politicas publicas que promuevan el
trabajo decente, la formacion para el trabajo, la sequridad y salud laboral,
mayor integracion de grupos vulnerables en el mercado del trabajo, asi como
cambios normativos necesarios para la ampliacion y ejercicio de los derechos
de los trabajadores” (Ministerio del Trabajo), lo cual se cumple por medio de

la Direccion del Trabajo.

Cuando nos detenemos a mirar las tasas de participacion femenina que informa
el SERNAM, podemos evidenciar la enorme diferencia que se produce entre
hombres y mujeres, alcanzando en ellos una tasa del 72,2%, mientras que las
mujeres representan un 48,2%. En esta medicion se considera a ocupados y
desocupados, es decir, a quienes se encuentran trabajando remuneradamente,
estan cesantes o buscan empleos (Servicio Nacional de la Mujer, 2014, pag. 4).
Esto nos permite constatar que, a pesar de los avances, el mercado laboral sigue
siendo un espacio vulnerable y sensible para las mujeres, lo cual representa un

desafio pendiente para el Ministerio del Trabajo.

La declaracion de la mision del Ministerio del Trabajo cobra mayor relevancia
cuando organizaciones internacionales como la OIT, entrega informes y

recomendaciones que son necesarias de tener en cuenta, como las que sefiala

16



en el documento “ 7rabajo Decente e lgualdad de Género"’, donde les indica

a las Inspecciones del Trabajo que deben:

v’ Asequrar que los Funcionarios dependlientes de tales Instituciones cuenten con
las capacitaciones necesarias en forma especifica en temas tales como:
¢ Discriminacion, acoso sexual y proteccion a la maternidad, a fin de
lograr un proceso de fiscalizacion mas efectivo, como parte de uno de
los productos estratégicos de la Institucion.
v’ FElaborar o desarrollar programas de formacion en derechos laborales,
dirigidos a empleadores y trabajadores, con énftasis en las tematicas de mayor

interés para las mujeres.

Tal como sefiala la Direccion del Trabajo: "...en Chile las mujeres se han
incorporado al mundo del trabajo en forma paulatina y relativamente tardia,
siendo una de las mas bajas de Ameérica Latina, concentrandose en empleos de
menor calificacion y remuneracion, sin nunca dejar de lado los roles que
tradicionalmente han tenido asignados, como es el cuidado de la casa y de los
hijos, por lo tanto, junto con el trabajo siguen siendo las principales responsables
de la mantencion del hogar..." (Direccion del Trabajo). Esto ha derivado en que

muchas se desempefien en jornadas parciales, al momento de ingresar al mundo

laboral, o en su defecto desempefiarse en labores que pueden realizar en sus

7 Capitulo 4. Recomendaciones y propuestas para generar politicas que promuevan la equidad de género en el empleo.

17



viviendas, las que generalmente no estan sujetas a ningun tipo de regulacion,

ademas de generar menores ingresos.

Segun un estudio de la CEPAL "/a disparidad en la participacion en la fuerza de
trabajo entre las mujeres del quintil mas pobre y mas rico alcanzaba a 27.2 puntos
y se elevo a 31.6 en 1996. Es decir, a pesar que aumento la participacion en el
mercado de trabajo de las mujeres de todos los quintiles de ingreso, el ritmo de
incorporacion de las mujeres pertenecientes al quintil mas rico fue mayor. Ello
estaria demostrando que los obstaculos de género para acceder a ingresos del

trabajo se agudizan con la pobreza' (Direccion del Trabajo).

Es en respuesta a estas vicisitudes y problematicas sociales, que en el Estado
chileno se incorpora a partir del afio 2002 al Programa de Mejoramiento de la
Gestion, el Sistema de Equidad de Género (PMG), como medida y herramienta
de trabajo, teniendo por objetivo “disminuir las inequidades, brechas y,/o barreras
entre hombres y mujeres con el fin de avanzar en mejorar los niveles de igualdad
de oportunidades y la equidad de género en la provision de bienes y servicios

publicos” (DIPRES).

Es necesario sefialar que, desde la puesta en marcha de los Programas de
Mejoramiento de la Gestion, solo ha existido una evaluacion general de éstos por

parte de un ente externo al Gobierno, la cual fue realizada por el Banco Mundial

18



en diciembre de 2008. Dicho informe analiza en profundidad cada una de las
cinco areas estratégicas comunes, considerando los once sistemas de gestion que
componen los PMG8. En este estudio los expertos, hacen recomendaciones para
mejorar y fortalecer el sistema Enfoque de Género, reconociéndolo como una
innovacion sin precedentes a nivel mundial, lo cual lo hace Unico, recomienda su
continuidad, pero establece la necesidad de fortalecerlo para que tenga reales

avances y madurez del sistema. (Banco Mundial, Diciembre 2008, pag. 93)°.

Posterior a este estudio del Banco Mundial, no existen otros que abarquen cada
uno de los sistemas. Antes del estudio del Banco Mundial, se realizd un estudio
de caso encargado por DIPRES; dicho estudio se realizd en la Direccion de
Bibliotecas Archivos y Museos (DIBAM) en julio de 2004, donde se analizo la
experiencia en la formulacion y desarrollo del sistema, se puso énfasis en la
identificacion de factores claves de la Institucion, los procesos internos y los

liderazgos ejercidos para el desarrollo del sistema.

No hemos encontrado publicaciones — encargados por el Gobierno o realizados
por personas naturales — que se hayan fijado, especificamente, en el Sistema de
Equidad de Género, considerando la /ncidencia que tienen los compromisos de

género en la toma de decisiones, para nuestro campo de investigacion, en /a

8 El estudio corresponde a la evaluacion del sistema original, vigente hasta que entra en vigencia el Decreto Exento N°239
/2014, que Aprueba programa Marco de los PMG para el afio 2015.
9“Recomendacion N°3 Definiciones sobre la continuidad de los sistemas de gestidn incluidos en el PMG”.




Direccion del Trabajo, Servicio que tiene la importante Mision de promover
relaciones laborales justas, disminuyendo las desigualdades y contribuir a la
justicia social™® y que, tal como sefialaramos lineas atrés, la OIT le encarga,
especialmente, "Asegurar que los Funcionarios dependientes de las Inspecciones
del Trabajo, cuenten con las capacitaciones en temas de mayor interés para las

mujeres...” (CEPAL, FAO, ONU Mujeres, PNUD, OIT, 2013)7".

Diversos estudios del desarrollo organizacional y de las personas al interior de
una organizacion, indican que el recurso humano y en el caso del Estado, las y
los Funcionarios Publicos, son ejes fundamentales en la consecucion de objetivos.
En virtud de ello es que, y a la luz de la politica publica estudiada, resulta
fundamental un involucramiento a fondo de los Funcionarios en la
implementacién de Programas destinados a mejorar las condiciones de equidad
de género. De la tercera sesion del Comité de Expertos en Administracion Publica
de Naciones Unidas, podemos citar los siguientes textos, que a nuestro parecer
reflejan la importancia de las trabajadoras y trabajadores publicos en nuestra

tesis:

“..La premisa central de este informe es que las personas son la savia de
toda organizacion y los agentes de la reforma y la renovacion de la

Administracion Publica. Los conocimientos, la aptitud, los valores y las

10 Visidn Institucional de la Direccion del Trabajo, disponible en su sitio web.
1Trabajo Decente e Igualdad de Género. Capitulo 4,




actitudes de los funcionarios son cruciales para la eficacia del Estado. Para
mejorar en medida sustancial el rendimiento de las organizaciones, es
necesario desarrollar esos cuatro atributos simultaneamente...” (Naciones

Unidas, 2004, pag. 6).

La conduccion politica desempefia una funcion particularmente importante
en la articulacion de la vision de la reforma dando un sentido de direccion e
inculcando en el Personal un sentimiento de responsabilidad colectiva por la

consecucion de objetivos y estrategias convenidos. (Naciones Unidas, 2004,

pag. 6).

Por otra parte, revisado informes de cumplimento del Programa de
Mejoramiento de la Gestion afio 2014, disponibles en la pagina web de la
Direccion de Presupuestos del Ministerio de Hacienda, sélo identifica los
compromisos por indicador, sefialando los porcentajes de cumplimiento para
efectos de incentivos, pero no se visualizan analisis cualitativos de los

compromisos comprometidos, para el indicador de género y ningun otro.

Es a partir de esta posicion desde donde estudiamos la aplicacion de la politica
publica "Enfoque de Género’, implementada por medio de los PMG en la
Direccion del Trabajo, como Institucion relevante a la hora de generar

oportunidades de igualdad al llegar a su publico objetivo, las mujeres, con ello
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educar a los diferentes actores encargados de aplicar las medidas, en este caso,
los Funcionarios Publicos, especialmente, los de trato directo, en cada uno de sus
ambitos, con los Usuarios y Usuarias del Servicio, especificamente, las
Inspecciones del Trabajo, concretamente la Inspeccion Provincial del Maipo. Para
ello, entendemos que el rol fundamental lo determinan los propios Funcionarios
encargados de implementar las politicas publicas laborales incorporando, el
Enfoque de Géneroy, por ello, nos planteamos como /nterrogante central de esta

investigacion, la siguiente:

cDe qué manera la Inspeccion del Trabajo del Majpo ha relevado la temdética de
género implicando en sus Planes y Programas a los Funcionarios y Funcionarias

ae la Institucion?

Para realizar esta investigacion se determina como foco de exploracion la

Inspeccion Provincial del Trabajo del Maipo.

Hipétesis

Atendiendo a los antecedentes ya revisados, siendo, principalmente, lo relativo a
brechas salariales en género y desigualdades sociales, orientadas como grupo
objetivo en las mujeres; y la politica publica impulsada por el Estado chileno, es

que nos planteamos la siguiente hipotesis:
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“La inspeccion Provincial del Trabajo del Majpo (IPT Maipo), no ha logrado
transversalizar la perspectiva de género en sus procesos de gestion y productos

estratégicos, como tampoco en sus Funcionarios y Funcionarias”.

4. Obijetivos de Investigacion

41.  Objetivo General
» Indagar como la Inspeccion Provincial del Trabajo del Maipo, integra
a los Funcionarios y Funcionarias de las distintas areas, en sus

Programas y Estrategias de transversalizacion de género.

4.2. Obijetivos Especificos.

» Conocer qué medidas han sido adoptadas por la institucion
Direccion del Trabajo para la aplicacion de transversalizacion de
género.

» Identificar qué medida ha tomado la IPT Maipo, como Provincial,
respecto a transversalizacion de género. Entre sus Funcionarios/as.

» Conocer la percepcion de los Funcionarios/as de la IPT Maipo

respecto de la transversalizacion de género.
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5. Descripciéon Del Disefio Metodolégico.

Esta tesis es de caracter descriptiva no experimental, para la recoleccion de

datos se utilizara entrevistas semi-estructuradas.

Para complementar la informacion que permitira desarrollar de manera

adecuada la investigacion, se considera:

5.1  Revision Bibliografica Relativa a:
v Teoria de género.
v" Guias y/o manuales de informacion para incorporar perspectiva de
género en documentos de trabajo.
v Publicaciones relativas a transversalizacion de género de
organizaciones internacionales.

v Metodologia de la investigacion de las ciencias sociales.

5.2 Recopilacion de Antecedentes a Través de una Investigacion
Documental, en los distintos Centros de Documentacion de:
v SERNAM (Servicio Nacional de la Mujer).
v' MITRAB (Ministerio del Trabajo).
v' D.T. (Direccién del Trabajo).

v' Informacion disponible en Internet.




5.3 Recoleccion Cualitativa de Informacion.

La recoleccion de informacion cualitativa se realizara a través de:

a. Entrevista a una Profesional que participa y/o esta vinculada con el
proceso de transversalizacion de género:

v' Sectorialista del Trabajo, del Dpto. de Desarrollo Regional y
Coordinacion Intersectorial de SERNAM.

b. Entrevista a un Profesional que participa y/o esta vinculado con el
proceso de determinar los productos estratégicos en materias de
género en la Direccion del Trabajo.

v' Profesional del Departamento de Planificacion y Control de
Gestion.

c. Entrevistas a un Profesional de la Direccion de Presupuesto, del

Ministerio de Hacienda (DIPRES).

v Contraparte de la Secretaria Técnica para SERNAM.

d. Entrevista a Funcionarios y Funcionarias de la Direccion del Trabajo,
Inspeccién Provincial del Maipo; para conocer sus apreciaciones
respecto del tema de género, las diferencias que ellos — a través de
su trabajo — pueden detectar entre mujeres y hombres y sus
problematicas. Indagar si tienen conocimiento o nocion sobre el

PMG de Género.
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Las entrevistas se realizaron entre el mes de abril y mayo del presente afio;

las que fueron transcritas'?, para proceder posteriormente a su analisis.

El analisis de toda la informacion obtenida, sera dividida por Unidades y
Oficinas de la reparticion; nivel educacional y cargo de quienes fueron

entrevistados.

El analisis de la informacion recolectada se organizara en tres dimensiones,
segun lo recomendado en el documento “Andalisis de contenido tematico”
de Félix Vasquez (Vasquez Sixto, 1996): 1) Enfoque de Género, 2) Brecha
de Género y 3) Transversalizacion de Género, las que se dividen en dos
niveles; de contexto y de practicas asumidas por el servicio estudiado, las
que seran desarrolladas de manera amplia en el Capitulo IV relativo al

Marco Metodoldgico y al analisis de investigacion.

Al final de esta investigacion y al concluir con nuestra tesis, queremos
evidenciar si la Direccion del Trabajo, Inspeccion Provincial del Maipo, ha
logrado integrar a sus Funcionarios/as de las distintas areas, en sus
Programas y Estrategias de transversalizacion de género que incidan, en
la eliminacién de las diferentes formas de discriminacion que afectan a las

mujeres en el trabajo.

12Todas las entrevistas se encuentran disponibles en los Anexos N°2 y N°3, respectivamente.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

1.

Mujer y Trabajo

Desde los albores de la humanidad, la mujer ha cumplido un rol dentro del
grupo social donde se encuentre; pero la constante que se da -independiente
de la época - es que la mujer queda relegada y postergada a labores
principalmente domésticas donde se le quita todo reconocimiento, siendo el
hombre quien ocupa los cargos de poder o autoridad, utilizando los cargos
importantes, negando en algun grado la posibilidad de desarrollo y

autonomia de las mujeres.

La insercion de la mujer al mercado laboral ha sido un proceso no exento de
trabas y dificultades. La division de la sociedad moderna en espacios publicos
y privados, la existente division sexual del trabajo y la imagen cultural que
atribuye diferencias radicales de género entre mujeres y hombres,
constituyen las bases ideologicas que sostienen las diferencias estructurales

del sistema de desigualdades de género. (Arriagada, 2013).
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En la actualidad, para la produccion del mercado y los hogares, el trabajo es
realizado por hombres y mujeres, donde la estructuracion de los papeles esta
demarcada por los disefios de estereotipos culturales, donde las funciones
de unos y otras son diferentes. Esas diferencias favorecen a los hombres, pero
perjudican a las mujeres; la participacion que tienen ellas en los trabajos
remunerados, son en promedio menor, aun cuando se trate del mismo tipo
de trabajo; por otra parte, las mujeres tienen una mayor participacion en
trabajos no remunerados para el hogar, teniendo por consiguiente menos
tiempo disponible para ellas, lo que les resta participacion en el ambito social,
politico o incluso para su propio recreo. La invisibilidad del trabajo doméstico
y de cuidados en los diferentes informes y estudios, impiden comprender en

profundidad las diferencias instaladas de las desigualdades de género.

Segun lo que sefiala el SERNAM en un estudio realizado el afio 2014, ninguno
de los enfoques tedricos y categorias analiticas existentes sobre el trabajo
(teorfas neoclasicas y marxistas) permitian captar y analizar la diversidad y
complejidad de las experiencias de trabajo de las mujeres en el trabajo
domeéstico o de cuidados, asi como en la articulacion entre este y el trabajo

realizado para el mercado. (Servicio Nacional de la Mujer, 2014).
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Esta claro que las mujeres demandan nuevas oportunidades, las que estan
dadas por la necesaria autonomia economica, lo que, segun la CEPAL, “se
explica como la capaciaad de las mujeres de generar ingresos y recursos
propios a partir del acceso al trabajo remunerado en igualdad de condiciones
que los hombres. Considerando el uso del tiempo y la contribucion de las

mujeres a la economid’ (Observatorio de Género de CEPAL).

Es habitual y no es motivo de sorpresa que las mujeres combinen el trabajo
remunerado con el trabajo domeéstico y/o el de cuidado. Segun sefialan en
la encuesta sobre el uso de tiempo encargada por el Servicio Nacional de la
Mujer a la Corporacién DOMOS vy a la Universidad Bolivariana el afio 2009,
las mediciones que se han hecho (en el mundo y Chile), indican que el
promedio total de horas que trabajan las mujeres es superior a los hombres,
teniendo ellas menos horas de trabajo remunerado y mas horas para el
trabajo no remunerado. Segun dicha encuesta, el tiempo destinado al trabajo
no remunerado en las mujeres alcanza el 71,5%; en tanto en los hombres, el
tiempo que utilizan es del 28,5% (Servicio Nacional de la Mujer - DOMOS -

Universidad Bolivariana, 2009).

Lo anterior permite visualizar la diferencia que se produce entre mujeres y

hombres en relacion al trabajo. El estereotipo cultural ordena que los
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hombres deben trabajar de manera remunerada, en cambio las mujeres
deben cumplir su rol maternal, hacerse cargo del cuidado de algun familiar
si fuere necesario y después optar por el trabajo remunerado. Los cambios
que se han producido en las Ultimas décadas, han permitido que haya una
mayor tasa de participacion femenina en el ambito laboral remunerado®™. Por
otra parte, las exigencias del modelo econémico de consumo imperante,
hace indispensable trabajar de forma asalariada, ya que, con un sélo ingreso
en el hogar, no alcanza para vivir de manera digna y sin caer en la linea de

la pobreza.

11, La Situacién Laboral de la Mujer en Chile.

En Chile, el trabajo remunerado se mide a traveés de la Encuesta
Nacional del Empleo, aplicada por el Instituto Nacional de Estadisticas
(INE). En esta encuesta se mide entre otros indicadores la poblacion

ocupada, desocupada e inactiva.

Para ser calificada como activa, debe haber realizado al menos una
hora, algun tipo de trabajo durante la semana de referencia®,

habiendo recibido algun tipo de pago (Instituto Nacional de

13 Estos cambios tienen que ver principalmente con el aumento del nivel educacional de las mujeres, la disminuciéon de la
tasa de fecundidad, entre otros.
14 Se considerara activa, aunque se encuentre de vacaciones, con permiso o con licencia médica.

30



Estadisticas, 2010). En esta situacion lo mas probable es que las
mujeres sean, ademas activas en el trabajo domeéstico, asi como
también las que se declaran inactivas, lo mas probable es que se

dediquen a los labores del hogar, siendo este trabajo no remunerado.

Segun la informacion entregada por el SERNAM, en Chile, la
participacion econdmica de las mujeres en el mercado del trabajo
remunerado se encuentra por debajo del promedio latinoamericano.
De la tasa de participacion laboral femenina, en la region hubo un
incremento de mas de tres puntos porcentuales en la Ultima década
siendo de 49,2% en 1990, al afio 2011 aumentd a un 52,6%. En Chile,
a pesar de que también aumentaron los indices de participacion,
presenta valores mas bajos en el mismo periodo, de 32,5% pasé a un
43,5%. Manteniéndose nueve puntos porcentuales bajo la media

regional (Servicio Nacional de la Mujer, 2014). Grafico N°01.
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Grafico N°01.

Chile 1990 — 2011: Evolucién de la tasa de participacion laboral, por sexo.
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Fuente: Serie de Estudios-Servicio Nacional de la Mujer: Estructura de Restricciones a la Participacién Laboral y a la Autonomia
Econdmica de las Mujeres: Estudio Orientado a Mejorar las Politicas de Equidad de Género. Pagina 13.

Las mujeres activas en Chile se distribuyen en diversas ramas de la
actividad econémica, concentrandose, principalemente, en el area de
los servicios, con remuneraciones bajas y en puestos de trabajo de
menor calidad. Esto sugiere que las inequidades de género se siguen
reproduciendo, porque los hombres aparecen incorporados en areas

mas activas de las actividades econémicas a diferencia de las mujeres.

Segun consigna el diario EI Mercurio, en un reportaje aparecido el
pasado 30 de mayo, el 95% de los cargos de Directores en Chile esta
en manos de hombres, el 5% restante lo ocupan mujeres; sefialando
que para que puedan ocupar dicho cargos en las mesas directivas, es
requisito necesario haber sido ejecutivo de primera linea. Son muy

pocas mujeres las que pueden acceder a dicho cargo, porque son
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escasas las que logran cumplir con el perfil requerido (El Mercurio,
2016). También es posible visualizar que del 100% de las empresas
analizadas, sélo el 28% incorporan a lo menos a una mujer en el

Directorio, en el 72% restante solo lo componen hombres™.

1.2.  La Participaciéon de las Mujeres en el Trabajo.

Diferentes estudios muestran que la tasa de participacion femenina va
en aumento; ya que con el ingreso de nuevas generaciones, las que
tienen mayor participacion en diferentes ambitos, va reemplazando a
las generaciones mas antiguas, las cuales tenian menores tasas de
participacion. EI SERNAM sefiala que las edades de participacion
varian entre los 25y 50 afios, tal como se puede visualizar en el Grafico
N°02. Segun la informacion que entrega la reparticion publica de las
mujeres; las nuevas generaciones tienen mayor disposicion para
trabajar de manera remunerada. Esto se da, principalmente, porque
hay mejor preparacion educacional y por consiguiente las expectativas
por ingresar al mercado laboral son mayores, asi como también la
exigencia de producir sus propios ingresos, para no tener

dependencia econémica de terceros.

15 |as empresas que fueron analizadas (por El Mercurio) corresponden a 83 que componen el Detalle de indice Bursatil
(IGPA), de la Bolsa de Comercio de Santiago.




Grafico N°02

Chile 1970 - 2011: Tasas de participacién femenina segun tramos de edad.
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Fuente: Serie de Estudios-Servicio Nacional de la Mujer: Estructura de Restricciones a la Participacion Laboral y a la Autonomia
Econdmica de las Mujeres: Estudio Orientado a Mejorar las Politicas de Equidad de Género. Pagina 15.

Si bien, la mayor tasa de participacion se presenta entre los 25 y 50
afos, también se puede visualizar en el Grafico que a partir del afio
2002 aumentan las edades de participacion femenina, lo que nos podria
llevar a pensar que a partir de ese afio en adelante, comenzo la
constatacion de las bajas pensiones que las/los cotizantes del sistema
de Adminstradoras de Fondos de Pensiones (AFP), percibirian al
momento de jubilarse; lo cual lleva a un aumento en las edades de

participacion laboral y retrasando el retiro laboral por jubilacion.

En el siguiente Cuadro se muestra el calculo realizado a la participacion
en el trabajo no remunerado, midiendo la proporcion de mujeres que
no tienen un empleo asalariado, donde la muestra tomada para el
estudio, se declardé dedicada a “quehaceres del hogar" y "tener

problemas para trabagjar’, esta Ultima considera a quienes realizan




tabajos de cuidados sin tener sustitucion. También sefiala que las
mujeres que pertenecen a los hogares con menores ingresos, participan
menos en el trabajo remunerado y mas en el trabajo no remunerado;
sin embargo, la suma de ambas participaciones, aumenta a medida que

surge el ingreso medio del hogar.

Cuadro N°01
Chile 2011: Indicadores de mujeres mayores de 15 afios en la fuerza de

trabajo por quintiles.

Quintil de ingreso autdnomo per capita del hogar
3 [« [ s | ™

Tasa 1:_|e participacion en el 276 372 448 51,4 599 433
trabajo remunerado®

Tasa de participacion en

quehaceres del hogar y 343 28,7 239 180 146 246
“cuidados™

SUMA ambas tasas 619 65,9 68,7 704 745 67,9
Tasa de ocupacion * 20,2 327 40,7 489 58,0 391
Tasa de desocupacion®* 26,8 121 91 48 31 97

Definiciones utilizadas

Tasa de participacion en el trabajo remunerado: porcentaje de las mujeres en edad de
trabajar (15 afios y mas) que estan ocupadas o desocupadas, es decir, incorporadas a la
fuerza de trabajo.

Tasa de participacion en quehaceres del hogar y “cuidados”: porcentaje de las mujeres
en edad de trabajar (15 afios y mas) que estan dedicadas a quehaceres del hogar y no
trabajan remuneradamente.

Tasa de ocupacion: porcentaje de las mujeres en edad de trabajar (15 afios y mas) que
estan ocupadas.

Tasa de desocupacion: porcentaje de las mujeres en la fuerza de trabajo (ocupadas mas
desocupadas) que estan desocupadas.

Fuente: Serie de Estudios-Servicio Nacional de la Mujer: Estructura de Restricciones a la
Participacion Laboral y a la Autonomia Econdmica de las Mujeres: Estudio Orientado a Mejorar las

Politicas de Equidad de Género. Pagina 17.

La mejora de los ingresos econdmicos para mujeres y hombres, tiene
directa relacién con el nivel educacional al que han podido acceder.
Segun datos de la CASEN 2011, las mujeres con educacion basica

completa tienen una tasa de participacion de 36,9%, que asciende a
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52,7% para las que completaron su educacion media humanista y a
76,8% para las que han completado estudios de técnico superior o

profesionales. Asimismo, las tasas de participacion varian segun la edad.

Gréafico N°03
Chile 2011: Tasas de participacidon femenina por tramos de edad.

80

674 . o
70 53‘4 03,8 62,7 61?

60

50

40

30

20
10

0

P VA PP S A PR
S A S A R T A R A M S

Fuente: Serie de Estudios-Servicio Nacional de la Mujer: Estructura de Restricciones a la
Participacion Laboral y a la Autonomia Econdmica de las Mujeres: Estudio Orientado a Mejorar las
Politicas de Equidad de Género. Pagina 18.

Los indicadores que miden la participacion femenina, muestran un
significativo crecimiento de la tasa de participacion de éstas, en el
mercado laboral; pero ese crecimiento no ha sido seguido de una
mejora en la calidad de los trabajos a los que acceden las mujeres, ni
ha permitido eliminar la brecha salarial entre hombres y mujeres,
como tampoco la redistribucion de las tareas domésticas y familiares.
Aun siguen permanenciendo fuera del mercado laboral un
significativo porcentaje de mujeres que se postergan por el trabajo

domeéstico o por el cuidado de otros/as.




1.3.

La Brecha Salarial de Género.

Segun lo que sefala, el primer estudio sobre la desigualdad de género
en el ciclo de la vida, de Comunidad Mujer recientemente aparecido,
la baja de los salarios se podria explicar, por un lado, porque el grueso
de la masa laboral adulta es poco calificada (el 71% tiene educacion
media). Por otra parte, considera que la falta de fiscalizacién permite
los abusos, el bajo nivel de sindicalizacion y negociacion colectiva,
entre otros factores permite explicar la existencia de la brecha salarial

de género (Comunidad Mujer, abril de 2016).

El mismo documento sefiala que si bien en los ultimos 25 afos, los
salarios reales se han duplicado, éstos siguen siendo muy bajos. La
diferencia por sexo es relevante, siendo el promedio del ingreso de los
hombres equivalente a $543.996 (con una mediana de $351.727); en
el caso de las mujeres, el monto es de $382.253 (con una mediana de
$269.949), como se puede ver, la brecha es en desmedro de las

mujeres (Comunidad Mujer, abril de 2016).

16 Resumen Ejecutivo — Informe GET, Pagina 25.
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Cabe sefialar que, a partir del afio 2009, se encuentra vigente la Ley
N°20.348", que "Resguarda el derecho a la igualdad en las
remuneraciones”; a la vista de los antecedentes que entrega el citado
estudio de la Comunidad Mujer, los avances para la disminucién y
eliminacion de la brecha salarial de género son casi inexistente y la Ley
ha tenido practicamente cero impactos en la consecucion de su

objetivo.

Tabla N°01.

Normas Legales que Rigen a Trabajadoras/es Dependientes en Chile

Estatuto
Administrativo,
Ley N°18.834

Rige para los/las trabajadoras del sector publico. En este cuerpo legal se
estipula la condicidon de contratacion, fijando la condicidn funcionaria de
planta, contrata y honorarios. Se establecen las causales de despido, la
carrera funcionaria, la jornada laboral de 44 horas semanales, las
prohibiciones de cualquier forma de discriminacion que altere la igualdad de
oportunidades o de trato en el empleo.

Cddigo del
Trabajo, Decreto
con Fuerza Ley
N°01

Rige para los/las trabajadoras del sector privado. Establece la jornada laboral
de 45 horas semanales; establece la proteccidon de los derechos de los
trabajadores; sobre las organizaciones sindicales, negociacién colectiva y
jurisdiccidn laboral.

Ley N°20.786 Rige para los trabajadores y trabajadoras de casa particular (servicio
doméstico). Modifica la jornada laboral y composicién de la remuneracion
de los trabajadores de casa particular, prohibe la exigencia de uniformes en
lugares publicos.

Decreto Ley | Rige tanto para el sector publico como para el privado. Este Decreto Ley cred

N°3.500, de 1980

el sistema de pensiones de Vejez, de Invalidez y Sobrevivencia derivado de la
capitalizacion individual, estableciendo que la capitalizacion se efectuara en
organismos denominados Administradoras de Fondos de Pensiones (AFP).
Los trabajadores y trabajadoras pueden afiliarse al sistema publico de salud
(FONASA) o privado (ISAPRES), para sus atenciones de salud.

Derecho a
sindicalizacion.

El derecho a sindicalizacion de los trabajadores y trabajadoras, esta
consagrado en la Constitucidn Politica del Estado y en articulo 212 del Cédigo
del Trabajo, donde se recoge el espiritu de los convenios internacionales de
la OIT. En el sector privado las organizaciones sindicales se encuentran
agrupadas mayoritariamente, en la Central Unica de Trabajadores (CUT).

El sector publico se encuentra agrupado mayoritariamente en la Agrupacion
Nacional de Empleados Fiscales (ANEF), la cual existe desde 1943.

Creacién propia, con datos tomados de Dictdmenes y normativa de la Direccion del Trabajo.
http://www.dt.gob.cl/legislacion/1611/w3-article-95516.html

174 .Articulo 62 bis. - El empleador deberd dar cumplimiento al principio de igualdad de remuneraciones entre hombres y
mujeres que presten un mismo trabajo, no siendo consideradas arbitrarias las diferencias objetivas en las remuneraciones
que se funden, entre otras razones, en las capacidades, calificaciones, idoneidad, responsabilidad o productividad...”.
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Accién Pablica y Equidad de Género en el Ambito Laboral.

La Direccion del Trabajo, es un Servicio Publico dependiente del Ministerio
del Trabajo y Prevision Social, descentralizado y dependiente de la

Presidencia de la Republica, a través del citado Ministerio.

Fue creado como Servicio el afio 1924, durante el Gobierno de don Arturo
Alessandri Palma, dentro de sus roles se encuentra; fiscalizar el cumplimiento
de la normativa laboral vigente, en ambitos como: prevenir y resolver los
conflictos del trabajo, higiene y seguridad en el trabajo y el cumplimiento de

las leyes previsionales.

Esta entidad esta dirigida por un Director General, que es de exclusiva
confianza del Presidente de la Republica, y que aplica como el Jefe Superior
del Servicio, secundandolo un Subdirector, a nivel regional también, se
desconcentra en 16 Direcciones Regionales (dos en la Region Metropolitana;
Oriente y Poniente), quienes a su vez, estan encargadas de dirigir las
Inspecciones del Trabajo y los Centros de Conciliacion, cada uno de ellos en
el cumplimiento de sus funciones, tiene a su haber la competencia sobre una

determinada jurisdiccion, ya sea comunal o provincial.
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2.1.

La Importancia de la Direccién del Trabajo en sus Normativas

Laborales con las Mujeres.

Si bien, es cierto que en las funciones de la Direccion del Trabajo (DT)
esta el velar por el cumplimiento de la legislaciéon laboral; en ninguna
parte se hace una mencion o separacion de dicha labor a hombre o
mujeres, es un trabajo destinado en forma homogénea, pero, también,
hay que destacar, que, desde la entrada en vigencia de la politica
publica, Enfoque de Género, la Direccion del Trabajo, ha tenido un
especial énfasis en la mujer y su relacion con el trabajo o las

condiciones en su relacion con éste.

Como antecedente podemos destacar; que, en los Ultimos 20 afios, ha
existido una importante incorporacion de la mujer al trabajo
remunerado, siendo la tasa de participacion de las mujeres del 48.7%,
en el trimestre octubre-diciembre de 2014; en tanto, que, en 1990,

alcanzaba al 31.7%, todo ello, segun datos del INE.

Las mujeres ocupadas alcanzan a 3.284.280, en tanto que los hombres
ocupados son 4.729.440. A su vez, la tasa de desocupacion femenina
promedio 2014 alcanzo el 6,9% y no registro variacion respecto de
2013, mientras que las tasas de participacion (48,4%) y ocupacion

(45,1%) alcanzaron sus maximos histéricos, con incrementos del 0,7
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pp. y 0,6 pp. respectivamente. Con todo, la participacion femenina
sigue siendo bastante mas baja respecto a la de los hombres, la cual

alcanza un 71%.

La Direccion del Trabajo, ha trabajado segun el Mandato Presidencial,
en implementar la citada politica publica, desde sus inicios; buscando
establecer los mecanismos necesarios para una mayor y mejor

incorporacion de la mujer al mercado laboral.

Enfoque de Género, Historia y Definiciones.

Las consideraciones sobre la necesidad de distinguir las caracteristicas
propiamente bioldgicas de los sexos, se viene desarrollando desde el siglo
XVII. En las Ultimas décadas, el debate se ha centrado sobre qué es lo
determinante en el comportamiento humano, los aspectos bioldgicos o los

socioculturales. (Ochoa Jaime & Valdez Pineda, 2014).

En tanto para la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), la nocion de

género se refiere a:

“los conceptos sociales de las funciones, comportamientos,
actividades y atributos que cada sociedad considera apropiados para

los  hombres y las mujeres. Las diferentes funciones y
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comportamientos pueden generar desigualdades de género, es decir,
diferencias entre los hombres y las mujeres que favorecen
sistematicamente a uno de los dos grupos...” (Organizacion Mundial

de la Salud).

Segun el SERNAM® se entiende género como:

“el conjunto de ideas, creencias y atribuciones asignados a hombres
¥ a mujeres sequn el momento historico y cultural, especifico gue
determinan las relaciones entre ambos’ (Servicio Nacional de la

Mujer).

Desde los inicios del SERNAM, se establecen estrategias de trabajo para
abordar las brechas de género que separan a mujeres Yy
hombres; entendiendo que una democracia plena, dentro de la tradicion mas
comunmente aceptada en occidente, es aquella que permite igualdad de

oportunidades a mujeres y hombres.

Para comprender qué se entiende por brecha de género, distinguiremos

entre dos enfoques, desde el enfoque de la Organizacion de las Naciones

18 Cabe destacar que siempre hablaremos de SERNAM, ya que se realiza el mencionado estudio a las acciones
ejercidas por la Institucion bajo ese nombre, a pesar de que en la actualidad y desde el 01 de junio del 2016,
se cred el Ministerio de La Mujer y de La Equidad de Género.
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Unidas para la Alimentacion y la Agricultura (FAO), en primera instancia, y la

definicion que tiene y la que utiliza el SERNAM de manera comun:

— Son las diferencias que exhiben los sexos en cuanto a oportunidades,
acceso, control y uso de los recursos que les permiten garantizar su
bienestar y desarrollo humano.

Las brechas de género son construidas sobre las diferencias biologicas
y son el producto historico de actitudes y practicas discriminatorias
tanto individuales como sociales e institucionales, que obstaculizan el
distfrute y ejercicio equitativo de los derechos ciudadanos por parte de

hombres y mujeres. (FAO).

En tanto, el SERNAM, toma el concepto del Instituto Andaluz de la Mujer;

quienes lo definen como:

— Las diferentes posiciones de hombres y mujeres y a la desigual
distribucion de recursos, acceso y poder en un contexto dado. Es la
diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de una
variable’ se calcula restando Tasa Femenina - Tasa Masculina. Cuanto
menor sea la “brecha’, mas cerca estaremos de la igualdad (Instituto

Andaluz de la Mujer,).

Asi, entonces vy clarificado el concepto de “brecha de género”, podemos

sefialar que el trabajo que se comenzd a realizar desde los inicios del
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SERNAM, en la década del noventa, se vio reforzada y validada con la IV
Conferencia Mundial sobre la Mujer (Beijing, 1995). Esta conferencia, da un
significativo impulso a la forma en que se deben trabajar las intervenciones y
gestiones del Estado, en cuanto a los mecanismos de accion para incorporar
en la formulacion de politicas activas, la incorporacion de una perspectiva de
género en “todas las Politicas y Programas'. Asi se desprende del Articulo

202"

"..Al aboraar la cuestion de los mecanismos para la promocion del
adelanto de la mujer, los gobiernos y otros agentes deben
fomentar la formulacion de politicas activas y visibles para la
incorporacion de una perspectiva de género en todas las politicas
y programas de modo que, antes de que se adopten las decisiones,

se realice un andlisis de sus posibles efectos para uno y otro sexo...”

Con este marco referencial se comienza a trabajar con la mirada puesta en
que es necesario realizar un trabajo de coordinacion y articulacion con los
diferentes sectores de la Administraciéon Publica, tanto en el nivel central
como en el regional, para la incorporacion de criterios de equidad de género
en sus Politicas, Planes y Programas, todo ello con el objetivo de corregir las

desigualdades que afectan a las mujeres.

13 Resolucion N° 1, aprobada por la cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer. Declaracién y Plataforma de accion de

Beijing.
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En ese marco de coordinacion y articulacion de la Administracion Publica
surgen los Programas de Mejoramiento de la Gestion como instrumentos de
apoyo a la gestion de los Servicios Publicos, basado en el desarrollo de areas
estratégicas comunes de la gestion publica, para un cierto estandar
determinado (Servicio Civil). Entre los cinco Programas propuestos, se
establece el PMG DE GENERO, destinado a disminuir las inequidades brechas
o barreras entre hombres y mujeres con el fin de avanzar, en mejorar los
niveles de igualdad de oportunidades y la equidad de género en la provision

de bienes y servicios publicos.

4.  Origen e Implementacion del Programa de Mejoramiento de Gestidn, Sistema

de Equidad de Género.

La idea de modernizacion de la gestion publica ha estado presente en el
debate acerca del funcionamiento del Estado practicamente desde el retorno
a la democracia. De ello dan cuenta los distintos Programas de Gobierno de
este periodo??, siendo la Unica excepcion el Programa de Gobierno de Patricio
Aylwin, periodo que tenia como prioridad abordar los problemas relativos a
derechos humanos, consolidar la democracia y abordar los temas de pobreza
y economia. Aylwin habia recibido una Administracion Publica sometida al

modelo neoliberal, el cual se caracteriza por tener un Estado reducido y con

20 | a3 revision de los distintos programas nos permite constatar que tanto los Programas de Gobierno de Frei, Lagos
Bachelet como el de Pifiera incluyeron apartados dedicados a este tema, aunque con distintas orientaciones y
priorizacion.




funciones minimas, todo ello basado en el modelo de la Nueva Gestion
Publica, forma de administracion adoptado por la mayoria de los paises,
actualmente integrantes de la OCDE y donde Gran Bretafia fue su mayor

seguidor.

El Gobierno de Patricio Aylwin heredd una Administracion donde, producto
del gobierno autoritario, los Funcionarios/as carecian de costumbres vy
practicas que permitieran la coordinacion horizontal, tampoco existia
interaccion de participacion con la comunidad. Habia serias deficiencias en el
ambito de recursos humanos, ausencia de mecanismos de planificacion y
control de gestion, problemas de funcionamiento interno de los Ministerios,
entre otra serie de problemas que ya habian sido detectados e informados por
la Misién 1990 del Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD,
julio de 1990). En dicho informe se hacen planteamientos basicos, que debian
orientar al recién asumido Gobierno democratico, entre las recomendaciones
destacamos: la necesidad de fortalecer la coordinacion de las politicas
publicas, desarrollar los recursos humanos en la Administracion Publica,
impulsar el proceso de modernizacion de la gestion publica, entre otras
indicaciones, que permitirian poner en marcha iniciativas del Programa de

Gobierno (Ramirez Alujas, Agosto 2001).
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Sin embargo, a pesar que el Programa de Gobierno no lo consideraba, un
grupo de Directivos y por iniciativa propia, inspirados por el modelo de la
nueva gestion publica, se trazan un Plan Piloto de Modernizacion el que

comienza a operar en 1992%" (Tello Navarro, 2011).

Tal como sefialan diferentes documentos relativos al proceso de mejoramiento
de la gestion; “e/ impulso que dieron los iniciadores irradio la voluntad
modernizadora, primero a otros Servicios y a las Autoridades superiores del
Gobierno...” (Olavarria Gambi, Navarrete Yafiez, & Figueroa Huencho, 2011,
pag. 122). Esta irradiacion se ve reflejada en el discurso del Presidente Patricio

Aylwin, ante el Congreso Pleno, el 21 de mayo de 1993, en éste dijo:

"..Es indudable gue el aparato administrativo de nuestro Estado requiere
una modernizacion, para ponerlo mas a tono con las necesidades y
urgencias del mundo contemporaneo y hacerlo mas &aqgi, capaz,

responsable y eficiente... .

A partir del reconocimiento, por parte de la primera autoridad del pais, de la
necesidad imperiosa por agilizar los procedimientos y establecer un camino
hacia la modernizacién, donde no solo se sumaria a otros Servicios Publicos,

sino que el mandato le llegaba de lleno al resto de las Autoridades politicas,

21 E| plan piloto lo desarrollaron FONASA, SlI, INP, JUNAEB, Registro Civil, todos bajo la supervision personal del entonces
Ministro SEGPRES Edgardo Boeninger.
22 Discurso presidencial. 42.- Transparencia de la funcidn gubernativa. Pag. 21
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que convencidas o no, se debian sumar a los esfuerzos por impulsar las

reformas tan necesarias.

Fue durante el Gobierno de Eduardo Frei (1994 - 2000), que el proceso de
modernizacion de gestion del Estado, toma mayor fuerza, ya que desde antes
de ser nominado candidato sefialaba que “..Modernizar el Estado sera uno de
los grandes temas del proximo gobierno...” (La Epoca, seccién econdmica, julio
07 de 1993. Pag. 20). El tema cobra real importancia y lo instala como parte
de los compromisos fundamentales para su Gobierno, tal como sefiala el
octavo compromiso el de Modernizar la Gestion del Estado, con el lema “£/
Estado como Agente de Progreso'® (Concertacion de Partidos por la
Democracia, 1993, pag. 133), el cual tenia plasmada las iniciativas que se

llevarian a efecto, las que fueron:

7. Una Gestion Publica al Servicio de los Ciudadanos.

2. Un Estilo de Gestion Orientado por los Resultados y el Servicio a los

Ciudadanos.
3. Mayor Eficiencia en la Gestion del Estado.
4. Tecnologias y Principios Modernos de Gestion y Organizacion.
5. Sancion a la Ineficiencia y Premio al Buen Desemperio.

6. El Liderazgo Organizacional: Aspecto Crucial del Nuevo Estilo de

Gestion.

23| as iniciativas propuestas se argumentaban en la necesidad de modernizar el aparato publico: [...] El Estado cumple hoy
nuevas funciones. Adecuar la gestion publica a ese nuevo rol no equivale a desmantelar el Estado, sino a transitar gradual
y sostenidamente, a partir de las bases consolidadas durante el Gobierno del Presidente Aylwin, hacia un estilo de gestion
estatal y gubernamental efectivamente moderno...".
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7. El Plan de Accion y el Compromiso de Desemperio de cada Reparticion

como Instrumentos de Modernizacion de la Gestion.
8. Evaluacion y Control por los Ciudadanos.
9. La Dignificacion y Capacitacion de los Funcionarios.
10. Carrera Funcionaria y Remuneraciones.

71. Respaldo Institucional del Esfuerzo Modernizador.

Tras mirar los compromisos, resulta indiscutible que la tarea asumida por el
Gobierno de Frei, para modernizar la gestion del Estado, no era simple ni
sencilla; se trataba de abordar de manera frontal las graves deficiencias de
administracion que de seguir en las condiciones que estaba, no permitirian
avanzar ni alcanzar el desarrollo social y economico que el pais se habia
trazado en su plan de Gobierno. Muchos autores coinciden (Tello Navarro —
Waissbluth, entre otros), que el perfil de Ingeniero del Presidente, le permitia
tener una mirada maés técnica sobre la imperiosa necesidad de abordar el
tema, lo cual se concreta con la creacion del Comité Interministerial de
Modernizacion de la Gestion Publica (Tello Navarro, 2011, pag. 3). Este Comité
tenia como mision “impulsar y coordinar los esfuerzos modernizadores de los
Ministerios y Servicios del Estado y disefiar y proponer politicas generales

sobre la materia” (Ministerio Secretaria General de la Presidencia, Febrero 2006, pag.

17).
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Dentro del proceso de modernizacion del Estado se consideraron una serie de
iniciativas y herramientas para llevar a delante el Programa, dentro de las
iniciativas se contemplaron podemos destacar las que siguen:

v Reforma Procesal Penal. Fue una de las reformas mas caras, de mayor
cobertura, mas complejas y mas exitosas iniciadas®*.

v" Se realiza la reforma constitucional que cre¢ el Ministerio Publico y la
Ley Organica Constitucional que establecid su organizacion vy
funciones?>.

v Reforma Educacional. Esencialmente referida a la extension de jornada.

v Concesion de puertos y autopistas.

v" Privatizacion del agua.

v" Portal Chile Compras?®.

v' Programa de simplificacion de trémites?’.

v Consejo de Auditoria Interior de Gobierno.

v" Inicio de politica de modernizacion de la gestion publica, con enfoque

gerencialista.

En ese marco surge una de las iniciativas que mayor relevancia tienen para el
desarrollo de esta investigacion como son los PMG. A partir del afio 1994, se

comienza a hablar del proceso de Modernizacion de la Gestion del Estado, el

24 Con la importancia que tiene ésta Reforma; llama la atencion que no se encuentra considerada dentro del Programa de
Gobierno.

25 Este proceso culmind con la designacidn del Fiscal Nacional y de los Fiscales Regionales de las 42 y 92 regiones.

26 Este portal se inicia durante el Gobierno de Frei, pero se concluye en el Gobierno de Lagos.

27 Op.cit.
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proceso en cuestion se puede visualizar de mejor manera en la siguiente tabla.

(Ufia, 2008, pag. 4)28

Tabla N°03. El origen del PMG.

v El primer Gobierno de la Concertacién en Chile crea la Secretaria General de la Presidencia (SEGPRES),
para coordinar el proceso de modernizacion del Estado.
1990 v El Ministerio de Hacienda inicié en varios Servicios Publicos la aplicacién de la planificacidn estratégica
y el uso de indicadores de desempefio.

v' Secrea el Comité Interministerial de Modernizacién de la Gestidn Publica, para impulsar y coordinar
los esfuerzos modernizadores de los ministerios y servicios del Estado.
v’ Se sientan las bases de un Sistema Integral de Gestién Publica que incorpora en la administracién

1994
publica los instrumentos de planificacidn, ejecucion, seguimiento, evaluaciéon y cumplimiento de
metas y objetivos institucionales, ademds de la rendicién de cuentas.
v’ Las lineas de accién quedaron establecidas en el Plan Estratégico de Modernizacién 1997-2000.
v' La ANEF (Asociacién Nacional de Funcionarios Publicos) y el Gobierno alcanzaron un acuerdo para la
1997 modernizacion de la gestion publica vinculado con la proteccién y el mejoramiento de las condiciones
laborales de los funcionarios
v' El acuerdo introdujo mecanismos de bonificacién por desempefio institucional. Se sancioné la Ley
1998 19.553, que instituy6 formalmente el PMG
v' Se pone en marcha el "Proyecto de Reforma y Modernizacién del Estado” que continua con las
iniciativas que estaban en desarrollo.
v" La ANEF (Asociacién Nacional de Funcionarios Publicos) y el Gobierno alcanzaron un acuerdo para la
2000 modernizacion de la gestion publica vinculado con la proteccion y el mejoramiento de las condiciones

laborales de los funcionarios.

v'  Se reformula el PMG, pasando de un esquema de formulacién de metas e indicadores por parte de
las entidades relativas a sus procesos, productos y resultados al actual esquema de mejora de los
sistemas de gestion trasversales.

Fuente: (Ufia, 2008, pag. 4)

Formalmente se inicia y comienza a desarrollar el Programa de Mejoramiento
de Gestion (PMG) en los Servicios Publicos, el afio 1998 con la implementacién
de la Ley N°19.5532%. El cumplimiento de estos compromisos de gestién, son

asociados a incentivos de caracter monetario para los Funcionarios vy

28 Gerardo Ufia, es economista. Consultor del Banco Mundial en Administracién Financiera.
29 Del Ministerio de Hacienda: Concede Asignacion de Modernizacién y Otros Beneficios que indica, publicada el
04.02.1998.



Funcionarias, lo que llevard un incremento de remuneraciones, el cual se

desglosa de la siguiente manera: (Direccion de Presupuesto y Banco

Interamericano de Desarrollo, 2005, pag. 25).

v 3% si la institucion alcanza un grado de cumplimiento igual o superior al
90% de los objetivos anuales comprometidos.

v 1,5% si el cumplimiento es igual o superior a 75% e inferior al 90%3.

A través del denominado Programa Marco, que vincula y une todas las areas
comunes de gestion, en todos los Organismos del sector publico; los Servicios
Publicos, deben elaborar sus respectivos PMG. Este Programa Marco
comprende cinco areas, las que a su vez estan compuestas entre uno a tres
sistemas, en total suman un total de once sistemas. Las areas de gestion
corresponden a: Recursos Humanos, Atencion de Usuarios, Planificacion vy
Control de Gestion, Auditoria Interna, Desconcentracion, Administracion
Financiera Contable y £nfogue de Género; estas areas de gestion, surgen
desde las definiciones de politica en el ambito de la modernizacion,
constituyendo los objetivos de gestion comprometidos por cada Servicio
Publico, los que se desarrollaban en etapas. En la tabla N°04 (Ufia, 2008, pag. 9),
se visualiza el Programa tal como se establecio originalmente; este ha tenido

modificaciones las cuales se aprecian al mirar la tabla N°05, respectivamente.

30 A partir de 2012 el incentivo monetario corresponde a 7,6% de las remuneraciones si la institucion alcanzé un grado de
cumplimiento igual o superior al 90% de los objetivos anuales comprometidos, y de un 3,8% si dicho cumplimiento fuere
igual o superior a 75% e inferior a 90%




Cuadro N°04. Sistemas del Programa de Mejoramiento de la Gestién.

Nro. de
Area Sistema Etapas
Capacitacion 4 (+4)
Recursos Humanos Evaluacion de Desempefio 4 (+4)
Higiene, Seguridad y Mejoramiento 4 (+4)
de Ambientes de Trabajo
= Sistema Integral de Atencion al 6 (+4)
Calidad de Atencion a Cliente, Usuario o Beneficiario
Usuarios = —
Gobierno Electréonico 6
Planificacion y Control de Gestion 6 (+4)
Planificacion / Control / —
Gestién Territorial Auditoria Interna 4 (+4)
Gestion Territorial 4
Administracién Sistema de Compras y 6 (+4)
Financiera Contrataciones del Sector Publico
Financiero Contable 5
Enfoque de Género Enfoque de Género -

Fuente: Ufia, Gerardo (2008)

Cuadro N°05. Sistemas del Programa de Mejoramiento de la Gestion al 20153,

Programa marco consta de 3 dreas prioritarias y 5 sistemas de gestién con sus respectivos objetivos. Los servicios que
comprometen el Programa Marco 2015, deberan reformular compromisos en uno o mas sistemas de gestion, dependiendo
del grado de desarrollo alcanzado a la fecha de la formulacion.

Area
Prioritaria

Sistema de Gestion

Objetivo

Planificacion y
control de
gestion

Monitoreo del
desempefio
Institucional, o

Planificacion y
Control de Gestion

Monitoreo del desempefio. Disponer de informacion de desempefio para
apoyar la toma de decisiones y rendiciones de cuentas de su gestion
Institucional.

Planificacién y Control de Gesti6n®. Disefiar e implementar procesos de
planificacion y sistemas de informacion para la gestion que permitan a la
institucion disponer de informacion para apoyar la toma de decisiones y
rendicion de cuenta de su gestidn institucional.

Calidad de
Atencion a
Usuarios

Seguridad de la
informacion

Lograr niveles adecuados de integridad, confidencialidad y disponibilidad para toda la
informacion institucional relevante, con el objeto de asegurar continuidad operacional de
los procesos y serivicios, a traves de un sistema de gestion de seguridad de la informacion.

Gestion de
Calidad

Sistema de Gestion
de la Calidad (ISO)

Mejorar el desempefio de la institucion, aumentando los niveles de
satisfaccion de sus usuarios, a través de la instalacion de un sistema de gestion
de la calidad certificado bajo la Norma ISO 9001:2008 que considere los
procesos de provisiones de bienes y servicios.

Gestidn de
Excelencia

Mejorar el desempefio de la institucion, a traves de la implementacion del
modelo de gestion de excelencia, que permita gestionar a la organziacion con
el objeto de aportar valor y aumetar la satisfaccién de los usurarios y lograr
mejorar sus resultados alcanzados estandares de calidad mas exigente en
forma sistematica.

Lparalasinstituciones nuevas creadas por Ley que inicien su funcionamiento en 2015, y que deben formular sus compromisos
en el marco del PMG, asi como aquellas instituciones que comprometieron el sistema de planificacion y control de gestion
en periodos anteriores, y en el 2014 no han comprometido la etapa final.

Creacion Propia con datos tomados del Decreto Exento N°239 de 2014.

31 A partir del afio 2015, segln lo mandatado por el Decreto Exento N° 239 / 2014, del Ministerio de Hacienda; el Sistema
de Enfoque de Género se encuentra inserto en al Area Prioritaria de Planificacién y Control de Gestidn;
correspondiendo, especificamente, al Sistema de Gestidn Planificacién y Control de Gestidn, donde la Red de Expertas
sigue radicada en SERNAM, teniendo por objetivo: “Contribuir a disminuir las inequidades, brechas y/o barreras de
género implementando medidas orientadas a mejorar los niveles de igualdad de oportunidades y la equidad de género

en la provision de bienes y servicios publicos.” El Decreto Exento 239, se encuentra en el Anexo N°2.
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Los principales actores involucrados en el proceso en que se desarrolla y llevan
adelante los objetivos de gestion, son:

a. El propio organismo publico que define sus compromisos y designa a su
Coordinador de PMG.

b. Un Comité de Ministros®? encargado de vigilar la coherencia, calidad
técnica y nivel de exigencia de los objetivos de gestion acordados.

c. El Ministerio de Hacienda coordina el desarrollo técnico y operativo.

d. Una red de expertos de los Organismos publicos apoya el disefio y
formulacion de los PMG y certifica el cumplimiento de requisitos técnicos
de los objetivos de gestion (Direccion de Presupuesto y Banco
Interamericano de Desarrollo, 2005, pag. 25). En el caso del sistema de
Enfoque de Género, la red de expertos y expertas esta conformada por

Profesionales del Servicio Nacional de la Mujer.

Las propuestas de PMG de parte de cada uno de los Servicios Publicos, la
realizan de manera conjunta con la presentacion del proyecto de presupuesto
del sector, al Ministerio de Hacienda; finalizando en el mes de octubre,
posterior al envio del Proyecto de Ley de Presupuesto al Congreso Nacional.
Toda la informacion relativa al cumplimento de los Programas de
Mejoramiento de Gestion es utilizada como insumo en la etapa de evaluacion

interna de la gestion presupuestaria, todo esto en el marco de la formulacién

32Este Comité de Ministros esta conformado por los Ministerios del Interior, Secretaria General de Presidencia; y Hacienda.
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presupuestaria. La transversalidad de los PMG, permite dar prioridad a los
Programas del Gobierno, a su vez, se produce un feedback de la gestion, lo

que permite establecer nuevos sistemas y etapas.

Segun lo que informa la DIPRES, a partir del afio 2004, los resultados del
cumplimiento de los PMG, han permitido aplicar medidas que disminuyen las
restricciones en materia de ejecucion presupuestaria. Desde el afio 2005, el
PMG permite introducir la practica de certificacion externa, segun Norma ISO,
al desarrollo de los sistemas de gestion, que permita seguir promoviendo la
excelencia en el Servicio Publico, pero que también haga reconocibles los

logros por parte de la sociedad (Israel Lopez, 2006).
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CAPITULO Il

ORIGEN, DISENO E IMPLEMENTACION DEL PROGRAMA

DE MEJORAMIENTO DE GESTION SISTEMA DE EQUIDAD DE GENERO.

1.

La Politica Pdblica que Apunta al Mejoramiento de la Gestion.

Los Programas de Mejoramiento de la Gestion (PMG), son instrumentos de
apoyo a la gestion de los Servicios Publicos, se centran en el desarrollo de
sistemas de gestion para cinco areas estratégicas comunes?3, en los Servicios
Publicos. Tienen su origen en la Ley N° 19.553 de 1998, y asocian el
cumplimiento de objetivos de gestion a un incentivo de caracter monetario

para los Funcionarios/as del sector publico.

La institucionalidad del PMG define un Comité Tri-ministerial, integrado por
los Ministros de Interior, Hacienda y Secretaria General de la Presidencia
(SEGPRES), teniendo como funciones principales aprobar y evaluar los
compromisos de los Servicios Publicos y donde la Direccion de Presupuestos

cumple funcion de Secretaria Técnica.

33 Esas 5 4reas son: Recursos Humanos; Calidad de Atencién a Usuarios; Planificacién/Control de Gestién; Administracion
Financiera; Enfoque de Género.
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Desde el afio 2000, los PMG se han estructurado sobre la base de un conjunto
de cinco areas comunes para todas las Instituciones del sector publico, que
incluian once sistemas de gestion en las areas de recursos humanos, atencién
de usuarios, planificacion/control de gestion; gestion territorial, administracion

financiera contable y Enfoque de Género.

A partir del afio 2005 se incorporaron siete sistemas del PMG, al proceso de
certificacion bajo la Norma ISO 9001:2000, los cuales son: Capacitacion;
Higiene-Seguridad y Mejoramientos de Ambientes de Trabajo; Evaluacion de
Desempefio; Sistema de Atencion Ciudadana; Planificacion y Control de
Gestion; Auditoria Interna; y Sistema de Compras y Contrataciones del Sector

Publico.

Una evaluacion realizada por el Banco Mundial (2008) concluyd que el PMG
ha realizado una importante contribucion a la mejora de la gestion publica en
Chile, a través de la incorporacion de estandares generales de calidad en el
disefio de los sistemas de gestion claves y en la implementacion y gestion de

esos sistemas estandarizados (Banco Mundial, Diciembre 2008).

La evaluacion del Banco Mundial nos lleva a mirar el ciclo basico de una politica

publica, considerando las etapas que debe tener, para que ésta cumpla con el
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objetivo planteado en su disefio, segun lo que establecia el pionero en las

ciencias politicas Harold D. Lassvwell.

Segun la teoria propuesta, una politica publica debe partir con su planificacion,
luego la implementacion de todas las acciones que la derivan, permitiran pasar
a la evaluacion de los resultados obtenidos; para que luego de esa evaluacion
de resultados, se dé inicio nuevamente al ciclo como punto de partida
considerando incorporar las modificaciones que permitan mejorar las

deficiencias detectadas. (Universidad de Barcelona, 2009).

Esquema N°01. Ciclo de las Politicas Publicas.

PLANIFICAR

Gestion
sostenible de
los recursos

Mejora
continua

' CICLODE LAS
POLITICAS
PUBLICAS

EVAWUAR IMPLEMENTAR

Analisis de la gestion

Tomado de http://bid.ub.edu/23/omella2.htm



http://bid.ub.edu/23/omella2.htm

La mirada al ciclo de las politicas publicas, nos permite no perder de vista el
rol que juega el SERNAM en la incorporacion de la perspectiva de género a
través del PMG de Género, como politica publica, este modelo es aplicable en

cualquier Servicio Publico.

2. El Servicio Nacional de la Mujer y el Programa de Mejoramiento de Gestion —

PMG de Género.

A nivel global se puede visualizar la necesidad de enfrentar las inequidades y
desigualdades que provocan las relaciones de género en las diferentes
sociedades, este aspecto es llevado a foros internacionales con el objetivo de
erradicar todas las formas de discriminacion basadas en género. Es asi como
en 1989, nuestro pais suscribe y ratifica la Convencion para la Eliminacion de
todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer -CEDAW (Naciones Unidas,

1979)4.

Sin duda que la incorporacion del Sistema Enfoque de Género al Programa de
Mejoramiento de Gestion del Estado, resulta estratégico en la busqueda de
caminos para dar cumplimiento a la Convencion de CEDAW; y de paso,
involucrar al resto del aparato del Estado y no s6lo quede como una tarea

relegada al SERNAM, en la labor de incidir en los productos, que proporcionan

34 Este es un instrumento juridico vinculante que posee rango constitucional y que compromete al Estado de Chile a dar
cumplimiento a su mandato.




los Servicios Publicos, incorporando en esos servicios finales, un enfoque de

género.

Desde 1990, se han desarrollado una serie de acciones impulsadas desde el
Estado, que buscan enfrentar las inequidades de géenero. En dicho marco el /
Plan de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres 2000 — 2070 (I
PIO), plantea la necesidad de transversalizar el enfoque de género en las
politicas publicas. Dicho Plan se incorpora al Programa de Gobierno lo que
permite comprometer a otros sectores del Estado, en el cumplimiento del
"Plan de Igualdad”’ y se adecua a la realidad de regiones y comunas, lo que

permite que tenga una bajada al nivel regional y local.

En la busqueda por incorporar y comprometer al resto de los Ministerios y
Servicios Publicos con el Programa de Género, SERNAM y SEGPRES crean la
Comision Interministerial de Seguimiento al Plan de Igualdad de
Oportunidades, Comisiéon integrada por el sector 7rabajo, Educacion, Salud,
Justicia, Vivienda y Agricultura. Al mismo tiempo, se crean a nivel regional las

Comisiones Regionales de Igualdad de Oportunidades (CRIOS).

La tematica que abordaba el // Plan de lgualdad de Oportunidades entre

Hombres y Mujeres 2000 — 2010, tenian relacion con:
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1. Desarrollar y aplicar los cambios constitucionales, legales y en la
practica juridica para resguardar la igualdad de derecho entre mujeres
y hombres.

2. Facilitar la igualdad de oportunidades a todos los tipos de familias y
contribuir a que ellas se constituyen en una instancia de generacion de
igualdad de derechos y oportunidades para mujeres y hombres.

3. Favorecer la participacion equitativa de mujeres y hombres en los
procesos educativos y de produccion y transmision del conocimiento.

4. Promover una imagen social plural y no discriminacion de las mujeres
en la cultura y la comunicacion.

5. Facilitar el acceso y mejorar la posicion de la mujer en el mercado del
trabajo.

6. Mejorar la situacion de salud de las mujeres.

7. Incentivar la participacion social y politica de las mujeres y su acceso a
las instancias de toma de decisiones.

8. Fortalecer la institucionalidad publica para la implementacion,

seguimiento y evaluacion de politicas de igualdad de oportunidades.

A través de la Comision Interministerial de Seguimiento al Plan de Igualdad de
Oportunidades, se logran realizar coordinaciones con otros sectores, logrando

avanzar en la instalacion de la perspectiva de genero en el disefio de politicas
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generales y de incluir los distintos lineamientos del PIO, en los lineamientos y

politicas del sector (Servicio Nacional de la Mujer, 2000, pag. 2).

La caracteristica de la coordinacién estuvo dada en torno a los objetivos del
PIO, donde los beneficios eran de caracter universal y no necesariamente
referido a grupos especificos. El acento se puso en generar las condiciones
institucionales para lograr que la politica se generalizara y adquiriera
institucionalizacion, ademas se buscaba comprometer a nuevos actores

sociales en la realizacion de las politicas?.

El Sistema Enfoque de Género, en los Programas de Mejoramiento de Gestion,
surge en el contexto del Decreto Presidencial que crea el Consejo de Ministros
por la Igualdad de Oportunidades, en el afio 2002, a partir de ese afio se inicia
el proceso de incorporacion del Enfoque de Género en la gestion publica.
[Andrea Reyes, actual Jefa del Departamento de Coordinacion Intersectorial,
sefiala que los diferentes servicios publicos debian establecer compromisos
ministeriales para avanzar en el cumplimiento del Plan de Igualdad de
Oportunidades, asi se negocia con la Direccion de Presupuesto del Ministerio
de Hacienda, la incorporacion del enfoque de género en la planificacion. De
esta forma, el Sistema de Género surge como un Compromiso Ministerial de

Hacienda en el ano 2001, coincidiendo con la reformulacion del PMG,

35 Op.cit pag. 3.
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implementado en el marco de la modernizacion del Estado y la definicion de

"Areas Estratégicas de Gestién"3e]

A partir del afio 2005 se incorporaron procesos de certificacion bajo la Norma
ISO 9001:2000 (DIPRES, 2007), siete sistemas del PMG, los cuales son:
Capacitacion; Higiene-Seguridad y Mejoramientos de Ambientes de Trabajo;
Evaluacion de Desempefio; Sistema de Atencion Ciudadana; Planificacion y
Control de Gestion; Auditoria Interna; y Sistema de Compras y Contrataciones

del Sector Publico.

Como ya se menciono, una evaluacion del Banco Mundial (2008) concluyé que
el PMG ha realizado una importante contribucion a la mejora de la gestion
publica en Chile, a través de la incorporacion de estandares generales de
calidad en el disefio de los sistemas de gestion claves y en la implementacion

y gestion de esos sistemas estandarizados (Banco Mundial, Diciembre 2008).

Dicho Informe recomendd avanzar hacia un programa de fortalecimiento de
la gestion que identificara los desafios particulares del desarrollo Institucional
de cada organizacion para alcanzar metas de calidad, reorientando de alguna
forma las remuneraciones variables percibidas por los Funcionarios/as, hacia

metas de resultado de gestion y reimprimirle un caracter siempre contingente.

36 ponencia de Andrea Reyes a Directoras Regionales y equipo Directivo. Marzo de 2010.
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Es entonces, que las medidas adoptadas como lo son los PMG, y el nuevo
concepto acufiado de la NGP, sumado a las politicas publicas impulsadas por
los distintos Gobiernos, los que finalmente van dando forma a los procesos de

reforma o modernizacion del Estado chileno.

Si bien, durante los cuatro Gobiernos del conglomerado de la Concertacion,
los Programas de Mejoramiento de la Gestidn, se habian desarrollado con un
fuerte respaldo de las Autoridades de Gobierno y, principalmente, de la
primera magistratura, lo que no daba mayores espacios a no ejecutarlos. El
apoyo mencionado permitid que para el periodo de Gobierno del Presidente
Ricardo Lagos (2000 — 2005), se incorporara el concepto “Enfoque de Género
en las Politicas Publicas’, como enfoque de Estado. Para llevar adelante el
trabajo con las diferentes reparticiones publicas, el SERNAM asume la
estrategia de transversalizacion del enfoque de géneroy se instala en el Estado
el "Sistema de Enfogue de Género', para ello, se crea:

v El Consejo de Ministros y Ministras por la Igualdad de Oportunidades.

v Se instala el Sistema de Genero en el Programa de Mejoramiento de

la Gestion (PMG de Género).

A partir de ellos se establecen los Compromisos Ministeriales de Igualdad de
Oportunidades y Agendas Sectoriales para el cumplimiento del Plan de

Igualdad. A nivel regional se replica, creandose las Comisiones PRIO.
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Para el periodo 2006 -2010, asume la primera mujer Presidenta, la que
establece un Gabinete paritario, lo que visibiliza y abre la discusion mas masiva
respecto de la baja representacion de las mujeres en los cargos de decision.
La Igualdad de Género es parte del Programa de Gobierno, elaborandose e
implementandose la primera Agenda de Género, para el periodo de Gobierno.
Este hecho permite fortalecer al Consejo de Ministros y Ministras por la
Igualdad de Oportunidades, lo que a su vez permite:
v Se nombre Asesoras /es de Género en todos los Ministerios.
v’ Se creen Mesas Sectoriales de Género, las cuales definen
compromisos ministeriales de género, los que son integrados al

Sistema de Programacion Gubernamental de la Presidencia.

En este periodo de Gobierno, el PMG de Género, inicia la fase de
afianzamiento, donde se espera que los Servicios incorporen de manera

transversal el género en su quehacer institucional.

Para el periodo de Gobierno 2010 — 2014 (marzo), que asume el Gobierno de
"Ideologia de derechd’, se debilita el trabajo de géenero que se habia logrado
establecer, cambiandose el enfoque de trabajo y pasando de una perspectiva

de género a uno de familia y de mujer madre.

65



v" Se saca la perspectiva de género del Sistema Nacional de Inversiones,
quedando los programas sociales y de inversion sin diagnostico de
género.

v' Se saca la obligatoriedad del género en el Programa de mejoramiento
de la gestion, quedando el PMG de Género de manera voluntaria,
donde habian existido 172 Servicios que implementaban género como

parte de su gestion Institucional, solo 30 contindan con la tarea.

Los cambios que se producen en la nueva administracion del Estado (periodo
2010 — 2014), son explicados bajo la l6gica de seguir las recomendaciones del
Banco Mundial, en el sentido de introducir una serie de “cambios al disefio de
los mecanismos de incentivos, con el proposito de acercar el incentivo al
cumplimiento de metas que den cuenta de la gestion relevante de /a

Institucion” (DIPRES).

Con este nuevo escenario, donde se visualiza un importante retroceso en
materias de género, asume nuevamente la primera magistratura Michelle
Bachelet; planteando en su Programa de Gobierno para el periodo 2014-2018:
"..Hoy las desigualdades atraviesan las mas amplias esferas de la
sociedad chilena e impiden que todos los chilenos y chilenas se
incorporen al desarrollo...
..Chile retrocedio del lugar 46 al 87 en el indice de igualdad de

género que elabora el Foro Econdmico Mundial...
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...Esta realidad impone la necesidad de una Nueva Agenda de
Género basada en los derechos, igualdad y autonomia de las
mujeres, impulsada por una institucionalidad renovada y de mayor

rango... (Nueva Mayoria para Chile, Octubre 2013, pag. 8 y 170)

Una vez instalado el Gobierno y con el Programa en marcha, se comienza a
tramitar una nueva institucionalidad que transformara el Servicio Nacional de
la Mujer en Ministerio; hecho que se concreta el 20 de marzo de 2015 con la
promulgacion de la Ley N°20.820, que crea el Ministerio de la Mujer y la

Equidad de Género.

A partir de marzo de 2014, se vuelve a incorporar género en la gestion; el
SERNAM debe elaborar orientaciones técnicas y asesorar a 119 Servicios
Publicos para que incorporen el Enfoque de Género en la gestion

organizacional y definir los criterios de validacion.

Esta nueva etapa establece como objetivo contribuir a disminuir las
inequidades, brechas y/o barreras de género implementando medidas
orientadas a mejorar los niveles de igualdad de oportunidades y la equidad de

género en la provision de bienes y servicios publicos.?

37 Oficio N2463/2015 de SERNAM, instructivo para la formulacién de compromisos ministeriales de Género.
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El trabajo que se comenzod a realizar desde los inicios del SERNAM, en la
década del noventa, se vio reforzada y validada con la IV Conferencia Mundial
sobre la Mujer (Beijing, 1995). Esta conferencia, da un significativo impulso a
la forma en que se deben trabajar las intervenciones y gestiones del Estado,
en cuanto a los mecanismos de accion para incorporar en la formulacion de
politicas activas, la incorporacion de una perspectiva de género en “todas /as
Politicas y Programas’. Asi se desprende del Articulo 202:

"..Al abordar la cuestion de los mecanismos para la promocion del

adelanto de la muyer, los gobiernos y otros agentes deben fomentar

la formulacion de politicas activas y visibles para la incorporacion de

una perspectiva de género en todas las politicas y programas de

modo que, antes de que se adopten las decisiones, se realice un

analisis de sus posibles efectos para uno y otro sexo...”

Con este marco referencial se comienza a trabajar con la mirada puesta en
que es necesario realizar un trabajo de coordinacion y articulacion con los
diferentes sectores de la Administracion Publica, tanto en el nivel central como
en el regional, para la incorporacion de criterios de equidad de género en sus
Politicas, Planes y Programas, todo ello con el objetivo de corregir las

desigualdades que afectan a las mujeres.
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La importancia de la transversalizacion de género radica en que se trabaja de
manera integrada la perspectiva de género en el conjunto de Politicas, Planes
y Programas; considerando sistematicamente las prioridades y necesidades
pertinentes de mujeres y hombres, con la vision de promover la igualdad entre
ambos sexos y teniendo en cuenta estratégicamente la fase de planificacion,
los efectos en las situaciones de mujeres y hombres cuando se aplican,

supervisan y evaluan.

La incorporacion del “Sistema de Enfoque de Género’, se instala desde los

instrumentos de planificacion para incidir en las esferas del Estado.

|II

El sistema PMG de Enfoque de Género, declara como objetivo general “Lograr
la equidad de género en el disefio, acceso, uso, distribucion y resultado de los
productos que entregan los Servicios Publicos’; de este modo se espera que
las Instituciones Publicas planifiquen sus productos estratégicos atendiendo
las necesidades diferenciadas de hombres y mujeres, reorientando recursos
para aminorar las brechas existentes. Por otra parte, y no siendo un objetivo

menor, se espera que todas y todos los Funcionarios Publicos incorporen en

sus practicas y funciones diarias este enfoque.

El Sistema de Enfoque de Género, contempla cuatro etapas, las cuales son:
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v Etapa |. De diagnostico de los productos con perspectiva de género.

Se basa en la ficha de definiciones estrategicas elaboradas anualmente
por cada Servicio.

Etapa Il. De Planificacion. Se elabora el Plan y Programa de trabajo con
el que se enfrentaran las inequidades de género que han sido
detectadas. Se determinan los objetivos, estrategias y las areas
institucionales donde se aplicara, comprometiendo metas e
indicadores. Con todo ello, se establece el programa de trabajo anual,
con las actividades programadas, los medios de verificacion, el
cronograma de trabajo y el Departamento o Unidad responsable.
Etapa lll. De implementacion y seguimiento del programa de trabajo.
Con la implementacion del programa de trabajo anual, se establece el
plan de seguimiento, controlando los avances de los indicadores;
ajustes de las medidas por imprevistos o implementaciéon de medidas
no planificadas. Se elabora el informe de avance con los resultados de
la implementacion.

Etapa IV. Corresponde a la evaluacion de resultados del plan y desde
esa evaluacion surge el plan de recomendaciones. Esta etapa
contempla evaluar las estrategias de implementacion, los avances
obtenidos, las dificultades que se presentaron y los nuevos desafios que
se presentaron. También son evaluados los objetivos especificos en sus

avances y dificultades.
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Tabla N°05

Metodologia en base a Ciclo de trabajo con etapas acumulativas.

Diagndstico con perspectiva de género.

Etapa |
Planificacion plan y programa de trabajo para
Elapall enfrentar inequidades de género detectadas.
p
Implementacion y seguimiento del programa de
Etapa |l trabajo.
y
Evaluacién de resultados del plan.
Etapa IV

Recomendaciones.

Presentacion a encargados del Sistema de Género en los Servicios Publicos. SERNAM 2008

2.1.  Implementaciéon del Enfoque de Género en la Direccidn del Trabajo. El

trabajo realizado a la fecha ha sido el siguiente:

La Agenda de Género del Ministerio del Trabajo contempla el desarrollo
de ciertas medidas orientadas a " promover y facilitar una vida laboral de
calidad para las mujeres y hombres durante todas las etapas de su ciclo
vital” Este mandato recae con mayor énfasis en la Direccion del Trabajo,
ya que tiene como vision "garantizar y promover relaciones laborales
Justas, disminuyendo desigualdades y contribuyendo asi a la justicia

sociaP?'.

Ahora bien, Diversas visiones y estudios (Direccion del Trabajo, 2005;

Selamé, 2004; Benvin y Perticara, 2007, CEOC, 2009, entre otros)

38 \ision de la Direccidn del Trabajo. Disponible en la pagina web institucional.
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indican, como la tasa de participacion laboral femenina ha
evolucionado en los ultimos afios, destacando ciertos aspectos
asociados a los patrones de insercion laboral de las mujeres y que a su
vez se relacionan con la intensidad de la segmentacion laboral por sexo

y las brechas salariales que se producen en el mercado del trabajo.

Es en este ambito que la Direccion del Trabajo incorporé la perspectiva
de género a partir del afio 1998, donde seguia las propuestas del Plan
de Igualdad de Oportunidades orientadas ‘a dar cauce a voluntad de
las mujeres de participar en el mundo del trabajo remunerado,
contemplando la necesidad de ampliar su disponibilidad laboral a
través de un reparto mas equitativo de las tareas familiares y haciendo
compatible el trabajo con el ejercicio de la maternidad y la paternidad
[...] Al mismo tiempo, es necesario sensibilizar a los empleadores sobre
las ventajas de la incorporacion equitativa de la mujer al empleo y
producir cambio culturales respecto del trabajo femenino” (SERNAM,
enero 2000, pag. 35). Bajo las orientaciones entregadas por PIO, se
establecen varios objetivos que buscan alcanzar, siendo los mas
relevantes los siguientes:

v' Transversalizar el enfoque de género en las actividades operativas

y de apoyo de la Direccion del Trabajo.

72



v Relevar la tematica de género, para contribuir a superar las
desigualdades en el ambito de las relaciones laborales.

v Mejorar el conocimiento e implicancias del enfoque de género para
la labor cotidiana de los funcionarios/as de la Direccion del Trabajo
y su contribucion para una sociedad mas equitativa vy

democrética.?®

Cada afio y desde la incorporacion del Sistema Enfoque de Género al
PMG, la Direccion del Trabajo en el marco de la politica publica, realiza
su propuesta de trabajo, donde especifica mediante los productos
estratégicos entregados por el Servicio su aporte en la politica publica
de equidad de género. En la siguiente tabla se pueden apreciar las
propuestas de medidas de género de los ultimos cinco afos; lo cual

permite visualizar la "evolucion" que estos han tenido.

39 Enfoque de género en la Direccidn del Trabajo, Escuela Técnica de Formacién. 2013.
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Tabla N°06. Medidas de Género Ultimos 5 Afios

2011

2012 - 201440

2015

La institucién identifica las inequidades, brechas y barreras
entre hombres y mujeres considerando el andlisis de los
productos estratégicos institucionales que incorporan
enfoque de género el afio 2011 y la agenda de Género
Gubernamental 2011-2014.

Porcentaje de fiscalizaciones realizadas en
materias de Seguridad y Salud en el Trabajo en
sectores con alta presencia de mujeres en
diferentes regiones del pais.

Realizaciéon de programa nacional
de Fiscalizacion, en materia de
igualdad salarial normado en Ley.
20.348.

La institucion realiza un andlisis de factibilidad para abordar
las inequidades, brechas y/o barreras identificadas,
necesarias de reducir en los procesos, considerando el
costo/beneficio financiero y no financiero para la institucion
(el beneficio o efecto de abordar la disminucidon de las
inequidades de género detectadas).

Porcentaje de fiscalizaciones realizadas en
sector servicios comunitarios especificamente
casinos, peluquerias y  centros de
mantenimiento fisico y en transporte y
comunicaciones en centros de llamados e
internet.

Capacitaciones a dirigentas

sindicales

La institucion, a través del Jefe superior del servicio, prioriza
las inequidades, brechas y barreras entre hombres y mujeres
factibles de reducir en los procesos a mas tardar a mayo del
2011.

Porcentaje de comunas a las que se realiza
asistencia técnica laboral en el marco del
Programa Mujer, Trabajo y Participacion.

Mantener en los sistemas de
informacion que administra el
Servicio, datos desagregados por
sexo y estadisticas que permitan
realizar analisis de género.

La institucion disefia un Programa de Trabajo Anual,
aprobado por el jefe/a de Servicio especificando inequidades,
brechasy barreras que se abordaran, estableciendo objetivos
para la disminucion de inequidades, metas de equidad,
actividades y los indicadores que dardn cuenta de su
cumplimiento (cuando corresponda).

Porcentaje de dirigentas sindicales capacitadas
del total de dirigentas sindicales vigentes el afio
2013

Disefiar indicadores de desempefio
que midan directamente
inequidades, brechas y/o barreras
de género que correspondan

La institucion implementa el Programa de Trabajo Anual
disefiado y aprobado por la/el jefe de servicio, para reducir
las brechas especificadas y comprometidas durante el afio
(periodo mayo — noviembre).

Porcentaje de informes de analisis estadisticos
en materias de género elaborados, respecto del
total de informes estadisticos en materias de
género programados para el

Elaboracion y  disposicion  de
folleteria que visualicen y que
permitan el ejercicio de los derechos
de las mujeres en el ambito laboral

La institucion evalta el cumplimiento del programa de
trabajo anual implementado para reducir inequidades,
brechas y barreras de género e informa a SERNAM los
resultados cuantitativos y cualitativos obtenidos, los
beneficios institucionales de la reduccién de las inequidades,
las causas en el caso de no cumplimiento y las medidas para
superar las dificultades (diciembre del 2011).

Porcentaje de estudios con enfoque de género
elaborados en el afio respecto de los estudios
con enfoque de género programados para el
afio

Actualizar el banner de trabajadora
de casa particular dispuesto en el
sitio web de la Direccién del Trabajo.

Porcentaje de funcionarios/as nuevos con curso
de induccion

Porcentaje de informes elaborados,
desagregado por sexo, actividad y rango etario,
de las Consultas por Correo Electrénico, de las
solicitudes de OIRS Virtual y de las Denuncias y
Reclamos en Linea, ingresados a través del Sitio
Web de la Direccién del Trabajo.

Informes elaborados con Informacién de
resultados de la situacion de mujeres y hombres
en los procesos de provision de bienes vy
servicios de la Direccion del Trabajo.

Crear un Banner de Equidad de Género en la
Intranet del Servicio para la publicacién y
puesta a disposicion de documentacién
relevante referente a Equidad de Género

Porcentaje de Informes con andlisis de los
Dictdmenes emitidos por la Direccion del
Trabajo en los periodos Julio — diciembre 2012
y Enero —junio 2013, donde se identifiquen las
materias sensibles de género.

40 Los mismos compromisos para el periodo 2012 — 2013 — 2014, se repiten ya que fueron concebidos dentro de un Plan
plurianual establecido por la Institucién. Estos compromisos tenian un porcentaje de cumplimiento por afio.
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2.2.

Respecto de las medidas comprometidas para el afio 2015, es necesario
sefialar que la Red de expertas de SERNAM, rechazo — en primera instancia -
los compromisos planteados por la Direccion del Trabajo, cuyo argumento se
puede visualizar en el Anexo N°4, Certificado Red de Expertas N°72, de fecha

10 de diciembre de 20144

Posterior a este rechazo, se incorporan las correcciones al Programa original,
el cual es aprobado por DIPRES, por tanto, la Direccion del Trabajo lo

desarrolla el aino 2015.

Resultados de las Medidas de Género y su Relacién de los Compromisos con

el Trabajo.

Sin duda que hay avances que se pueden visualizar en la planificacion del
trabajo que ha realizado la Institucion estudiada, en el correr de los afios, ya
desde la misma planteada para el afio 2015, se observa con mayor claridad, tal
y como lo demuestra el Tabla N°06, respecto del trabajo necesario para el

desarrollo de la politica publica (el contenido se replica en la siguiente tabla):

41 La Direccién del trabajo plante6 originalmente como medida “Disefiar indicadores de desempefio que midan
directamente inequidades, brechas y/o barreras de género que corresponda”, en el requisito técnico la DT, compromete
“Revision y andlisis de los indicadores de desempefio para la posible incorporacion de la perspectiva de género y su

nive

IN

. SERNAM argumentd en su rechazo, que el producto final de la medida, no asegura que sera un set de indicadores,

sino solo analisis.
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Tabla N°07. Medidas de Género 2015

v Realizacion de programa nacional de Fiscalizacién, en materia de igualdad

salarial normado en Ley N° 20.348.

v Capacitaciones a dirigentas sindicales.

v" Mantener en los sistemas de informacién que administra el Servicio, datos

desagregados por sexo y estadisticas que permitan realizar analisis de género.

v' Disefiar indicadores de desempefio que midan directamente inequidades,

brechas y/o barreras de género que correspondan.

v Elaboraciény disposicion de folleterfa que visualicen y que permitan el gjercicio

de los derechos de las mujeres en el ambito laboral.

v’ Actualizar el banner de trabajadora de casa particular dispuesto en el sitio web

de la Direccién del Trabajo.

Es aqui donde se puede observar que hay tratativas de inclusion de la politica en los
productos estratégicos de la Direccion del Trabajo e incluso se puede desprender
que, de las medidas tomadas, la Institucion podria usar los insumos obtenidos de
cada actividad, para seguir planteando mejoras a la gestion en enfoque de género.
Pero, se observa, también, un desmedro de los Funcionarios/as de la Institucion al
no encontrarse en las planificaciones de la politica publica, ningun item destinado a
capacitaciones de Funcionarios/as, que son los principales gestores directos y en

contacto con la entrega de los productos estratégicos de la Direccion del Trabajo.
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

Esta tesis es de caracter descriptiva no experimental, para la recoleccion de datos se

utilizd entrevistas semi-estructuradas.

Para complementar la informacion que permitié desarrollar de manera adecuada esta
tesis, se considero:
1. Revisién Bibliografica Relativa a:
v' Teoria de género.
v Guias y/o manuales de informacion para incorporar perspectiva de
género en documentos de trabajo.
v" Publicaciones de organismos internacionales.
v" Publicaciones relativas a transversalizacion de género de organizaciones
ligadas a Naciones Unidas.

v Metodologia de la investigacion de las ciencias sociales.

2. Recopilacion de Antecedentes a Través de una Investigacion Documental,
en los Distintos Centros de Documentacién de:

v SERNAM (Servicio Nacional de la Mujer).
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v' MITRAB (Ministerio del trabajo).
v' D.T. (Direccion del Trabajo).

v" Informacion disponible en Internet.

3. Recoleccién Cualitativa de Informacion.
La recoleccion de informacion cualitativa se realizo a traves de:
a. Entrevista a una Profesional que participa y/o esté vinculada con el
proceso de transversalizacion de género:
v Sectorialista del Trabajo, del Dpto. de Desarrollo Regional vy

Coordinacion Intersectorial de SERNAM.

b. Entrevista a un Profesional que participa y/o esta vinculado con el
proceso de determinar los productos estratégicos en materias de
género en la Direccion del Trabajo.

v" Profesional del Departamento de Planificacion y Control de Gestion.

c. Entrevistas a un Profesional de la Direccion de Presupuesto, del
Ministerio de Hacienda (DIPRES).

v Contraparte de la Secretaria Técnica para SERNAM.

d. Entrevista a Funcionarios y Funcionarias de la Direccion del Trabajo,

Inspeccion Provincial del Maipo; para conocer sus apreciaciones
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respecto del tema de genero, las diferencias que ellos — a través de su
trabajo — pueden detectar entre mujeres y hombres vy sus
problematicas. Indagar si tienen conocimiento o nocién sobre el PMG

de Género.

Las entrevistas se realizaron entre el mes de abril y mayo del presente
afio; las cuales fueron transcritas*?, para proceder posteriormente a su

analisis.

El analisis de toda la informacion obtenida, fue dividida por Unidades y
Oficinas de la reparticion; nivel educacional y cargo de quienes fueron

entrevistados.

Al final de esta investigacion y al concluir con nuestra tesis, queremos
evidenciar, si la Direccion del Trabajo, Inspeccién Provincial del Maipo,
ha logrado integrar a sus Funcionarios/as de las distintas areas, en sus
Programas y Estrategias de transversalizacion de Género, que incidan
en la eliminacion de las diferentes formas de discriminacién que afectan

a las mujeres en el trabajo.

42Todas las entrevistas se encuentran disponibles en los Anexos N°2 y N°3, respectivamente.




4. Disefio Muestral

En la presente tesis el universo de investigacion que se determing,

corresponde a la Direcciéon del Trabajo, Inspeccion Provincial del Maipo.

Seleccionandose para las entrevistas a once Funcionarios/as,

considerando tres criterios:

» Siendo el criterio principal que tengan atencién de publico, en
dependencias de la Inspeccion del Trabajo o en terreno.

» El segundo criterio corresponde al escalafén al cual se encuentra
asignado.

» Por Ultimo, el nivel educacional de cada uno.

5. Universo.
En el Esquema N°2, disponible en la proxima pagina, presentamos la Unidad
de analisis seleccionada, de la cual se desprenderd nuestro Universo de

Investigacion: Direccion del Trabajo, /nspeccion Provincial del Maipo.
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Esquema N°2. Unidad de Analisis

Inspeccion Provincial
Trabajo / Secretaria

Unidad de Fiscalizacion
—>

5 Oficina De Partes

U. De Conciliacién

—>
Oficina De Turno

—>
U. Relaciones Laborales

Ly Asesor Juridico

del

NOMBRES ESCALAFON EDUCACION
Jefe Provincial Fiscalizador Media (4%)
N°10 Administrativo Técnico
NOMBRES ESCALAFON EDUCACION
N°2 Jefa Unidad Fiscalizador Universitaria
N°11 Fiscalizador Universitaria
N°12 Fiscalizador Media (4%)
N°5 Fiscalizador Universitaria
N°13 Fiscalizador Universitaria
N°4 Fiscalizador Universitaria
N°3 Fiscalizador Técnico
N°14 Fiscalizador Universitaria
N°15 Fiscalizador Universitaria
N°1 Administrativo Media (4%)
N°16 Administrativo Media (4to)
NOMBRES ESCALAFON EDUCACION
N°17 Técnico Técnico
NOMBRES ESCALAFON EDUCACION
N°1 Jefa Unidad Fiscalizador Universitaria
N°18 Fiscalizador Universitaria
N°2 Fiscalizador Universitaria
N°19 Técnico Media (4%)
N°20 Administrativo Técnico
N°21 Administrativo Media (4%)
NOMBRES ESCALAFON EDUCACION
N°1, Jefa Unidad Fiscalizador Técnico
N°22 Fiscalizador Universitaria
N°23 Fiscalizador Media (4%)
NOMBRES ESCALAFON EDUCACION
N°1, Jefe unidad Técnico Técnico
N°2 Técnico Técnico
N°24 Administrativo Media (4%)
NOMBRES ESCALAFON EDUCACION
N°25 Profesional Universitaria
N°26 Profesional Universitaria
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6. Unidad de Muestreo:

Para realizar nuestro analisis de investigacion, hemos determinado que, de
las siete Unidades de trabajo de la Direccion del Trabajo, Inspeccion
Provincial del Maipo; seleccionaremos a mujeres y hombres, universitarios
y técnicos, que atiendan publico. Que sus funciones tengan relacion con

la Mision Institucional.

Con el objetivo de resguardar la integridad laboral de las/los Funcionarios
entrevistados, se omitiran sus identidades y seran sefialados como

"Funcionario N°..” y la dependencia donde se desempefia.

Las personas entrevistadas en primera instancia corresponden a:
v’ Unidad de Fiscalizacion: 5 personas.

v Unidad de Conciliacion: 3 personas.

v' Oficina de Turno: 1 persona.

v’ U. Relaciones Laborales. 1 persona.

v’ Jefe Provincial 1 persona.

La funcion principal que deben desempefiar las trabajadoras/es tienen que

ver con:

V' Unidad de Fiscalizacion: atiende todas las denuncias ingresadas tanto
en forma virtual y presencial en el turno correspondiente, de

trabajadores vigentes con su relacion laboral.
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Unigad de Conciliacion. atiende a trabajadores y empleadores a
solicitud del trabajador, mediante reclamo por relacion laboral
terminada.

Oficina de Turno: atiende todo tipo de ingreso de reclamos, denuncias
y consultas laborales sélo de trabajadores y/o dirigentes sindicales, no
empleadores.

Unidad de Relaciones Laborales: realiza atencion especial a sindicatos,
desde su conformacion y posible disolucion.

Oficina de Partes. s6lo tramita documentacion y depende de la Oficina

de Turno.

7. Tipo de Muestreo.

La técnica seleccionada es de caracter descriptiva no experimental y el

muestreo es intencional.

8. Tamano de la Muestra.

La seleccion de la muestra corresponde a:

a.

Once Funcionarios/as de la Inspeccion Provincial del Maipo.

b. Una Profesional del Departamento de Coordinacion Intersectorial de

C.

SERNAM, Sectorialista del Trabajo.
Un Profesional de la Direccion de Presupuesto, del Ministerio de

Hacienda (DIPRES), contraparte de la Secretaria Técnica para el

SERNAM.
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d. Un Profesional del nivel central de la Direccion del Trabajo, Sub jefe

del Departamento de Planificacion y Control de Gestion.

9. Técnicas de Andlisis de la Informacion.
La técnica de estudio seleccionada es de andlisis de contenido de

categorias, extraidas a partir de los objetivos planteados

En el caso estudiado, trabajamos nuestro analisis, revisando la informacion
obtenida de las entrevistas realizadas, siguiendo la guia de "Analisis de
Contenido Tematicd', de Felix Vasquez (Vasquez Sixto, 1996), realizando
un analisis de contenido categorial, separando nuestra informacion en tres
etapas de estudio y depuracion:

v Pre analisis.

v Codificacion.

v Categorizacion.

Realizado lo anterior, procedimos a establecer dos dimensiones, las
cuales a su vez se desglosaron en subunidades o categorias. Lo sefialado,
se puede evidenciar con mayor claridad en el siguiente esquema de

categorias.
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Esquema N°3. Analisis de Categorias.

ANALISIS DE CATEGORIAS

/

Nivel del contexto: Dimensiones del
concepto “Género” y sus repercusiones.

_.[

Enfoque de Género

¥

Considerado como la percepcion y/o nocion que
tienen las/los entrevistados respecto al concepto de
género y la importancia que le otorgan a incluir esta
perspectiva dentro de sus distintos trabajos y desde
Sus consideraciones personales.

Brecha de Género

¥

Entendida como las diferencias que existen respecto
a las labores, derechos, deberes, remuneraciones,
etc. tanto de mujeres como de hombres, mirado tanto
de la perspectiva de los mismos trabajadores/as
como también desde los reglamentos institucionales
y quienes los manejan.

v

Transversalizacion de Género

v

Referido més puntualmente a la capacidad de las
instituciones para incluir el enfoque de género en sus
politicas internas y de que esta vision sea integrada
de forma que se perciba como necesaria para el
quehacer de la Institucion; es decir, que sea
transversal para todas las instituciones y empresas,
tanto publicas como privadas.

~

Nivel de las practicas: Politicas Publicas de
Género y su incorporacion en el Ambito

Institucional
> Servicio Nacional de la Mujer (SERNAM)
Revisando puntualmente el

Programa de Mejoramiento de la
Gestion (PMG) de Género.

_»[ Direccién del Trabajo

v

Centrandose especificamente en la
Brecha Salarial de Género.

—V[ Capacitaciones ]

v

Existencia o ausencia de Capacitaciones

en torno a Temdticas de Género.
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Considerando los antecedes estudiados en esta investigacion, tanto de caracter
teoricos y empiricos, la metodologia sequida; y como se desprende del Esquema N°2,
el analisis se ha organizado en tres dimensiones:

v’ Enfoque de Género.

v’ Brecha de Género, y

v’ Transversalizacion de Género.

Las que se dividen en dos niveles: de contexto y de practicas asumidas por el Servicio

estudiado, las que son presentadas en el siguiente capitulo.
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CAPITULO V

ANALISIS DE INVESTIGACION

En este Ultimo capitulo, se presenta el analisis de la investigacion realizada, obtenido
de las entrevistas efectuadas a los Funcionarios y Funcionarias de la IPT Maipo. Es
preciso recordar que las identidades fueron omitidas como mecanismo de proteccion
laboral; las entrevistas transcritas se encuentran disponibles en los Anexos N°2' y 3,

respectivamente.

1. Nivel del Contexto: Dimensiones del Concepto Género y sus Repercusiones.

En relacion al contexto que rodea la presente investigacion, se han definido tres
categorias que hacen referencia a las percepciones de los entrevistados acerca

del género. Estas dimensiones se refieren a:

a) Enfoque de Género.
b) Brecha de Género.

c) Transversalizacion de Género.
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a) Enfoque de Género: Considerado como la percepcion y/o nocion que tienen

los entrevistados respecto al concepto de genero y la importancia que le
otorgan a incluir esta perspectiva dentro de sus distintos trabajos y desde sus

consideraciones personales.

El analisis de las entrevistas nos permite observar que, a excepciéon de los
encargados en la materia, entre los Funcionarios/as entrevistados no existe
un conocimiento acabado respecto del concepto de género, aunque si se
pueden identificar ciertas nociones basicas que aluden a la identificacion de
diferencias hombre/mujer que se presentan en el cotidiano del trabajo que
realizan. Por ejemplo, se hace mencion de los mayores requerimientos de
informacion de algunos/as usuarias, sobre todo en las mujeres que requieren

mayor detalle de los procedimientos a diferencias de los hombres.

En relacion a la primera dimension ”£Enfoque de Género’, podemos afirmar
que tanto hombres como mujeres entrevistados, independiente de su lugar
de trabajo, como, por ejemplo, los Funcionarios/as de la Inspeccion Provincial
del Maipo, reconocen la existencia de diferencias en torno al género. Algunos
tienen pequefias nociones del concepto de geéenero, siendo capaces de
distinguir diferencias entre mujeres y hombres, dando cuenta de ello en

Vs

frases como: “con mujeres hay mas empatia’, ‘a las mujeres le interesaban

saber mas clertos temas que otros’, "hay que explicarles mas”. No asi el caso

de otros que manejan mayor informacion respecto al concepto de género,
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como la trabajadora de la Unidad de Conciliacion, quien nos proporciona
una definicion bastante acertada del enfoque de género, que probablemente
por su cargo y el lugar en que se desempefia ha tenido que capacitarse en
el tema o informarse mas al respecto. Asi también, se da el caso de la
trabajadora del Servicio Nacional de la Mujer, quien reconoce que la forma
en que se trata el enfoque de género es mirandolo desde enfoque de
derechos y que ésta no es la mejor forma de hacerlo porque no sélo es
necesario reconocer las diferencias que existen entre hombres y mujeres, sino
también las diferencias que se dan dentro del género mismo, afirmando con
ello, la existencia de diversidad entre mujeres. Siendo entonces, lo anterior,
motivo de tener un enfoque de género separado del enfoque de derechos,

dandole la importancia en particular a la tematica de género y diversidades.

Por otro lado, cabe destacar el caso del trabajador de la Unidad de Relaciones
Laborales, quien afirma ver el Ultimo tiempo “mujeres mas empoderadas’,
reconociendo implicitamente con ello, la existencia de diferencias histéricas
entre hombres y mujeres que impulsarian a la mujer a empoderarse en la
actualidad, relacionandose esto con lo que sefiala la Organizacion Mundial
de la Salud, que afirma que “as diferentes funciones y comportamientos
pueden generar desigualdades de género, es decir, diferencias entre los
hombres y las mujeres que favorecen sistematicamente a uno de los dos

grupos’, siendo el grupo de hombres el historicamente beneficiado.
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En consecuencia, el concepto de género es vagamente conocido por la
mayoria de los entrevistados, a excepcion de los casos de quienes trabajan,
especificamente, en tematicas de género, como son el Profesional de la
DIPRES; el Subjefe del Dpto. de Planificacion de la Direccion del Trabajo y la
Profesional del SERNAM. Se observa, también, una tendencia natural a

reconocer estas diferencias y se esboza una intencionalidad de conocer mas

al respecto.
Tabla N°08 > Género: Enfoque de Género
Categoria Dimensién Fuente: Entrevistas Fuente: Teorfa
conceptual
FUNCIONARIA N°2. DT MAIPO, | "El concepto  ‘género’ se
Unidad de Relaciones Laborales: incorpora al discurso y al analisis
sociolégico por la necesidad de
“Cuando atiendo a mujeres hay mas . .
establecer algunas diferencias
empatia y més confianza’. basicas entre las caracteristicas
“En la vida diaria deberiamos tener la biologicas  de  mujeres y
GENERO “Enfoque de capacidad, de entender y comprender hombres, y los elementos
Género” las necesidades tanto de hombres culturales  asociados a  estas

como de mujeres, ser prudente, tener

paciencia, saber escuchar”.

FUNCIONARIO N°1. DT MAIPO,

Unidad de Relaciones Laborales:

“En el Ultimo tiempo puede verse a las
mujeres mas empoderadas respecto a
sus cargos, si hay algunas que
demuestran cierto temor o cautela
con respecto a los procesos son méas

buena para consultar”.

FUNCIONARIO N°4. DT MAIPO,

Unidad de Fiscalizacion:

caracteristicas”. (Servicio

Nacional de la Mujer, 2004).

“La nocién de género se refiere a
los conceptos sociales de las
funciones, comportamientos,
actividades y atributos que cada
sociedad considera apropiados
para los hombres y las mujeres.
Las diferentes funciones vy
comportamientos pueden
generar  desigualdades  de
género, es decir, diferencias
entre los hombres y las mujeres

que favorecen sistematicamente
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Categoria Dimensién Fuente: Entrevistas Fuente: Teorfa
conceptual

“A la mujer principalmente le interesa | a uno de los dos grupos”.
bastante saber el paso a paso de los | (Organizacién Mundial de la
protocolos y tener claridad de qué se | Salud)

genera en cada proceso, por ello les
trato de hacer un poco mas especifica
la explicacién cuando me relaciono

con mujeres”.

FUNCIONARIA N°1. DT MAIPO,

Oficina de Turno:

“Los problemas laborales son en
general iguales, salvo que las mujeres
son generalmente mas acosadas

laboralmente que los hombres”.

FUNCIONARIA N°1. DT MAIPO,
Unidad de Conciliacion:

“El enfoque de género determina el
papel que desempefian las personas,
més alla de las particularidades fisicas
y bioldgicas que distinguen a
hombres y mujeres, y en este sentido
cada sociedad determina las
oportunidades de cada género, lo
cual se efectla en base a las
capacidades personales y no en el

sexo de cada individuo”.

FUNCIONARIA DE SERNAM, Sector
Trabajo:

“Este es un contenido que es dinamico
y va cambiando en el tiempo; el
enfoque de derechos es un enfoque,
y el enfoque de género dentro del
enfoque de derechos es algo que es
integrador de  otras  variables,
nosotros no podemos hablar de ‘la
mujer’, sino que de 'las mujeres’y con
ciertas diversidades y eso es en cuanto
a enfoque de derechos, entonces




Categoria
conceptual

Dimension

Fuente: Entrevistas

Fuente: Teorfa

claro, nosotros tenemos la dificultad
del enfoque de género para las
mujeres porque ya pasamos de la
mujer a las mujeres, de las diversas
mujeres, pero esas mujeres son
indigenas, son discapacitadas, son
afro descendientes, ;Qué vamos a
hacer con esas mujeres? ;Es la misma

solucion?

b) Brecha de Género: Entendida como las diferencias que existen respecto a las
labores, derechos, deberes, remuneraciones, etc. tanto de mujeres como de
hombres, mirado tanto de la perspectiva de los mismos trabajadores como

también desde los reglamentos institucionales y quienes los manejan.

Respecto a la dimension “Brecha de Género’, esta guarda similitudes con la
dimensién anterior “Enfoque de Género’, debido a que ambas tienen relacion
con el manejo del concepto género (y demas conceptos asociados al mismo),
solo que en el caso de la dimension presente, lo que se busca, ademas, es
saber si reconocen el detalle de estas diferencias, si conocen el contenido de
las distintas "brechas" de genero existentes, y también, si reconocen una

necesidad de saber de género para desempefiarse en sus respectivos

trabajos.
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Las/los trabajadores entrevistados, en general, son capaces de distinguir las
diferencias que existen en el trato "hombre/mujer” y de saber que los
problemas que aquejan a hombres son distintos que los que aquejan a
mujeres, reconociendo que las mujeres presentan muchos mas casos de
acoso y abuso laboral, dejando asi en clara la necesidad de manejar mejor el
tema de género para brindar una atencion mas personalizada y acorde al
problema puntual que presenta la mujer. Entonces, observamos en el caso
anterior, una brecha de género, donde las mujeres son mas propensas a sufrir
acoso laboral, siendo esto un impedimento para el disfrute de la vida laboral
plena y el ejercicio de derechos ciudadanos como mujer; asi afirma la
Organizacion Mundial de la Salud: “as brechas de género son construidas
sobre las diferencias biologicas y son el producto historico de actitudes y
practicas discriminatorias tanto individuales como sociales e institucionales,
que obstaculizan el disfrute y ejercicio equitativo de los derechos ciudadanos

por parte de hombres y mujeres”.

Por otro lado, y ahora relacionando la dimension actual con la siguiente
dimension “Transversalizacion de Género’, vemos que para que el enfoque
de género se pueda transversalizar realmente y vaya mas alla de simples
intenciones, debe ir de la mano con un propdsito real de generar estos
cambios, no basta sélo con tener el medio por el cual se pretende

transversalizar; como afirma la trabajadora del SERNAM “no sdlo uno
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necesita un instrumento, también se necesita de la voluntad politica”. Lo
anterior, ejemplificado en el discurso de la trabajadora del SERNAM, quien
cuenta la experiencia de fiscalizacion que se da respecto a la brecha salarial
y a la integracion del enfoque de género en los trabajos, donde esta
fiscalizacion se realizd a propdsito solo en las empresas que se sabia que
cumplian con las normas, dejando sin fiscalizacion otros nichos donde si se
presentan estos fallos, como es, por ejemplo, el sector minero o de

construccion.

Con este analisis realizado a los entrevistados (excluyendo a las/los
entrevistados expertos en el tema como son los del SERNAM y DIPRES), en
general, las apreciaciones obtenidas respecto de las politicas publicas o al
concepto de género como tal, son mas bien vagas o de poco conocimiento

adquirido por medio de una via formal.

En conclusion, los/las entrevistadas reconocen brechas de género en sus
entornos de trabajo y en general, y son capaces de diferenciar los contenidos
de estas brechas (salariales, de trato personal, etc.), y destacan tambien, la
necesidad de saber mas al respecto para poder brindar una mejor atencion
a la hora de trabajar. Sin embargo, las brechas de género siguen existiendo,

ya que pareciera no haber una voluntad politica para transversalizar el
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enfoque de género y asi, por medio de politicas publicas en torno a tematicas

de género, poder reducir dichas brechas.

Tabla n°09 = Género: Brecha de Género

Categoria Dimension Fuente: Entrevistas Fuente: Teorfa
conceptual
FUNCIONARIA N°2. DT MAIPO, | ‘Brecha de género son las
Unidad de Relaciones Laborales: diferencias que exhiben los
Sexos en cuanto a
“Muchas veces entre hombres vy '
oportunidades, acceso, control
mujeres existen problemas distintos”.
y uso de los recursos que les
FUNCIONARIA N°3. DT MAIPO, | Permiten  garantizar  su
GENERO sBrecha de Unidad de Fiscalizacion: bienestar y desarrollo humano.
Las brechas de género son
Género”

“Las necesidades de las personas son
distintas 'y las respuestas a sus
requerimientos son recepcionados

por ello de diferente manera”.

"Es fundamental saber respecto al
género, ya que el enfoque vy
tratamiento que se pueda otorgar a
las gestiones realizadas en nuestro dia
a dia, en ciertas materias, pueda
colaborar a acortar brechas existentes

entre hombres y mujeres”.

FUNCIONARIO N°2. DT MAIPO,
Unidad de Conciliacién.

“La mujer, generalmente, manifiesta
que en su condicion los jefes hombres
las tratan mal, a los gritos.. A
diferencia de los hombres, que no se
quejan de esas cosas, y a lo mejor la
mujer se siente menoscabada o

acosada”.

FUNCIONARIA DE SERNAM, Sector

Trabajo:

construidas sobre las
diferencias biolégicas y son el
producto histérico de actitudes
y  practicas  discriminatorias
tanto individuales como
sociales e institucionales, que
obstaculizan el disfrute vy
gjercicio equitativo de los
derechos ciudadanos por parte
de hombres y mujeres”.
(Organizacion de las Naciones
Unidas para la Alimentacion y la

Agricultura. s 1.

“Las diferentes posiciones de
hombres y mujeres y la desigual
distribucion de recursos, acceso
y poder en un contexto dado. Es
la diferencia entre las tasas
masculina y femenina en la
categoria de una variable; se
calcula restando Tasa Femenina
menos Tasa Masculina. Cuanto
menor sea la ‘brecha’, més

cerca estaremos de la
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Categoria
conceptual

Dimension

Fuente: Entrevistas

Fuente: Teorfa

“No sélo uno necesita un instrumento,
también se necesita de la voluntad
politica, de la alta direccion, de un
compromiso con la calidad de esa
implementacion y de esos
compromisos; si aqui hubiera habido
una autoridad preocupada realmente
por el funcionamiento o abordar esa
brecha de género, esa fiscalizacion se
hubiera hecho en otros nichos del
mercado del trabajo, donde si hay

brecha de género”.

igualdad”. (Instituto Andaluz de
la Mujer. s.1)

C) Transversalizacion de Género. Referido méas puntualmente a la capacidad de
las instituciones para incluir el enfoque de género en sus politicas internas y
de que esta vision sea integrada de forma que se perciba como necesaria para

el quehacer de la institucion; es decir, que sea transversal para todas las

instituciones y empresas, tanto publicas como privadas.

Respecto a la ultima dimension “Transversalizacion de Género’, podemos
observar que todos los entrevistados se manejan en torno al tema - lo que
claramente se debe por el cargo que desempefian en las reparticiones donde
trabajan - reconociendo que existen algunos mecanismos que han intentado
integrar la mirada de género en las instituciones: por ejemplo, realizando

capacitaciones con jornadas que buscan finalmente bajar la informacion
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desde el capacitado hacia todo su equipo de trabajo, intentando asi integrar
el enfoque de género y transversalizarlo hacia todos los niveles, como
menciona el trabajador del Departamento de Planificacion y Control de

Gestion de la Direccion del Trabajo.

Sin embargo, se plantea, tambien, la duda respecto a si estos mecanismos
de transversalizacion de género dan resultado efectivamente, o si se hace
solamente por cumplir: el trabajador de la DIPRES reconoce que no es algo
que esté arraigado a la institucion, y que, por tanto, si no se hace no se siente
como que haga falta, no se percibe como algo necesario. De todas maneras,
este mismo trabajador afirma que cuando se trabaja especificamente sobre
género, se realiza un trabajo ordenado y sistematico, teniendo en cuenta un
‘vlan y programa de trabajo, (..) se establecen objetivos (..) se deben
implementar las actividades para cumplirias, (...) luego viene la evaluacion de
estas medidas o compromisos’, podemos, entonces, hacer un simil de lo que
mencionaba la trabajadora del SERNAM en la categoria anterior, donde
afirmaba que al trabajar enfoque de género desde enfoque de derechos se
volvia todo mas complicado, puesto que no se le daba la importancia
necesaria a los temas de género propiamente tal y hacia todo mas lento y
tedioso, no asi cuando se trabaja directa y puntualmente con género, como

nos daba a entender el trabajador de la DIPRES.
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Por otro lado, la trabajadora del SERNAM reconoce que la tematica de
género se aborda sélo por cumplir, que incluso el Instructivo Presidencial del
actual Gobierno respecto a “buenas practicas laborales” que se supone
incluia la perspectiva de género sélo propone “/a no discriminacion entre
hombres y mujeres, el abordaje del acoso sexual, el acoso laboral y la
conciliacion trabajo-familia’, pero deja de lado todo lo que respecta a brecha
salarial y la necesidad de capacitacion a Funcionarios/as desde el enfoque de

género.

Entonces, como se menciond anteriormente, a pesar de que se manifieste
una intencion y se haga intento de transversalizar e incluir el enfoque de
género en las instituciones, estos son intentos fallidos por la errbnea manera
de implementarlos, no llegando al fondo del concepto y de sus
repercusiones, sino mirandolo desde una forma mas basica y simple,
manteniendo un status quo respecto a la transversalizacion del enfoque de
género por falta de voluntad politica, fallando en el Articulo 202, que indica:
"Al abordar la cuestion de los mecanismos para la promocion del adelanto
de la mujer, los gobiernos y otros agentes deben fomentar la formulacion de
politicas activas y visibles para la incorporacion de una perspectiva de género
en todas las politicas y programas de modo que, antes de que se adopten
las decisiones, se realice un analisis de sus posibles efectos para uno y otro

sexo”
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Tabla n°10 = Género: Transversalizacion de Género

Categoria Dimension Fuente: Entrevistas Fuente: Teorfa
conceptual
FUNCIONARIO Direccién de | “La Conferencia Mundial sobre
Presupuestos, Ministerio de Hacienda: | la Mujer en Beijing (afio 1995),
da un significativo impulso a la
“El género h h na mir. .
genero hace que haya una mirada forma en que se deben trabajar
més concreta porque la metodologia . . .
las intervenciones y gestiones
li realice un diagndsti
obliga a que se realice un diagndstico, del Estado, en cuanto a los
se detecten las brechas de género, . -
i o mecanismos de accion para
GENERO ‘Transversalizacion | después se establece el plan y | . o
i incorporar en la formulacion de
de Género” programa de trabajo, donde se ” .
politicas activas, la
establecen objetivos que hay que | . o
incorporacién de una

abordar y se deben implementar las
actividades para cumplirlas y haciendo
los seguimientos correspondientes,
luego viene la evaluacion de estas
medidas o compromisos, con el
informe de los resultados de cada

compromiso”.

"El enfoque de género tiene una
metodologia que se instala en la
organizacion, la pregunta que me
surge es si esta arraigada al interior de
la institucion... La verdad no lo sé, no
sé si se logra que la gente promueva
el tema ‘género’ al interior de las
diferentes unidades; se da la sensacion
de presencia, pero yo creo que no esta
instalado y si no esta no se echa de
menos (...) Chile no tiene el tema
incorporado, no estd instalado, falta
mucho para su desarrollo, no es asi en
otras culturas méas desarrolladas
donde se nota claramente la
diferenciaciéon y se da en forma

natural”.

FUNCIONARIO, Departamento de
Planificacién y Control de Gestién,

Direccién del Trabajo:

perspectiva de género en ‘todas
las politicas y programas’. Asi se
desprende del articulo 202: "Al
abordar la cuestiéon de los
mecanismos para la promocién
del adelanto de la mujer, los
gobiernos 'y otros agentes
deben fomentar la formulacion
de politicas activas y visibles
para la incorporacion de una
perspectiva de género en todas
las politicas y programas de
modo que, antes de que se
adopten las decisiones, se
realice un andlisis de sus
posibles efectos para uno y otro

sexo’”. (Naciones Unidas, 1995).
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Categoria
conceptual

Dimension

Fuente: Entrevistas

Fuente: Teorfa

“"En el curso del afio 2014, uno de los
objetivos era transversalizar el
enfoque e incorporarlo en la labor de
gestion. Al finalizar la actividad, se
buscaba que intervinieran algun
instrumento de uso comdn en su
trabajo cotidiano y que lo mejorasen
aplicando enfoque de género, con
una clara intencionalidad de permear
sus  conocimientos  hacia  los

funcionarios de su dependencia”.

FUNCIONARIA  SERNAM,  Sector
Trabajo:

"Es solo por cumplir los compromisos
que estan haciendo, porque no estan
abordando de manera sustancial,
estratégica, con una mirada en el
tiempo ni siquiera para su propia

agenda laboral”.

"En el marco de este gobierno se
publico un instructivo presidencial que
no tuvo enfoque de género, un
instructivo  presidencial para ‘las
buenas practicas laborales’, se supone
que con enfoque de género pero que
recogid solo una declaracion de
intenciones que dice ‘la no
discriminacion  entre  hombres vy
mujeres, el abordaje del acoso sexual,
el acoso laboral y la conciliacién
trabajo-familia’, entonces esos son los
pilares donde ellos afirman que esto
tiene enfoque de género , pero en
cuanto a remuneraciones no tienen
brecha salarial, cuando abordan
capacitacion, reclutamiento y
selecciéon, no lo incorporan con
enfoque de género (...) Entonces al ser

ese el instrumento que mandata el
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Categoria Dimension Fuente: Entrevistas Fuente: Teorfa
conceptual

desarrollo de las politicas publicas o
los orienta de alguna manera cuando
eso no tiene enfoque de género, los

servicios se mantienen en status quo”.

2. Nivel de las practicas: Politicas Publicas de Género y su Incorporaciéon en el

Ambito Institucional

Nos parece importante destacar, que, si bien, el estudio se contextualiza en la
norma que dicta la politica pubica; el real peso y fundamento de este estudio tiene
que ver, especificamente, en el nivel de lo que se da en la practica en la institucion
estudiada, es decir, lo que a lo largo del tiempo se ha manifestado en la cultura
institucional, por defecto del desempefio de cada uno de sus actores o emanado

desde el nivel Directivo en torno a la politica de género.

Dicho lo anterior y luego de revisar lo que sucede con el contexto de la
investigacion y las distintas dimensiones del concepto género, que hemos
establecido, revisaremos lo que ocurre concretamente respecto al tema a
investigar, esto es, si en la préactica se logra incluir el enfoque de género en las

politicas publicas, y para eso se revisaran los casos especificos de:
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a) Servicio Nacional de la Mujer (SERNAM), revisando puntualmente el Programa
de Mejoramiento de la Gestion (PMG) de Género.

b) Direccion del Trabajo, centrandose, especificamente, en la Brecha Salarial de
Género.

¢) Existencia o ausencia de Capacitaciones en torno a Tematicas de Género.

a) Servicio Nacional de la Mujer (SERNAM), revisando puntualmente el

Programa de Mejoramiento de la Gestion (PMG) de Género.

Respecto al Servicio Nacional de la Mujer (SERNAM) Yy, el caso especifico, del
Programa de Mejoramiento de la Gestion (PMG) de Género, los entrevistados

manejan muy bien el tema puesto que se desempefian en ello.

Se afirma que el PMG de Género ha sido una buena herramienta, ya que “ha
hecho que se instalen practicas al interior del resto de la Administracion del
Estado’, es decir, da directrices respecto a la instauracion de politicas publicas
de género. Aunque se reconoce, como se menciond, también, anteriormente,
que no basta soélo con el instrumento, en este caso, el PMG de Género, sino
que debe haber un cambio de mentalidad desde las mismas personas que
conforman la institucion, para que asi ambas cosas en conjunto (tanto
instrumento como voluntad politica y cambio de mentalidad), impulsen la

reduccion de brechas en torno al género.
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Por otro lado, también sucede que, si no se les da la prioridad necesaria a las
tematicas de género, éstas pasan a ser solo un numero mas de muchos
compromisos que la Institucion puede tener, y que, por tanto, pasa a
segundo plano, y se termina haciendo por cumplir con el compromiso y no
porque exista una verdadera intencion de hacerlo, como menciona el

trabajador de la DIPRES.

Por tanto, si bien, el PMG de Género, es un buen instrumento y apunta
efectivamente a “disminuir las inequidades, brechas y/o barreras entre
hombres y mujeres con el fin de avanzar en mejorar los niveles de igualdad
de oportunidades y la equidad de género en la provision de bienes y servicios
publicos’, esta siendo implementado de manera incorrecta o no siendo
revisado con la atencion que merece para que efectivamente cumpla el
objetivo que busca. En otras palabras, no se esta avanzando en reducir la
brecha de género ni en transversalizar el enfoque de género a las
instituciones, a pesar de contar con el instrumento que debiese facilitar dicha

tarea.
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Tabla N°11-> Polliticas Pablicas: Servicio Nacional de la Mujer (SERNAM) / Programa de
Mejoramiento de la Gestion (PMG) de Género.

Categoria Dimension Fuente: Entrevistas Fuente: Teoria
conceptual
FUNCIONARIO, Direccién de | "A partir del afio 2002, se
Presupuestos, Ministerio de | incorpora al Programa de
Hacienda: Mejoramiento de la Gestion el
Sistema de Equidad de Género
SERNAMatraves del F’MG ha' hecho (PMG), teniendo por objetivo
que se instalen practicas al interior disminuir las inequidades,
del resto de la administracion del
} brechas y/o barreras entre
POLITICAS | Servicio Nacional | Estado;, de cémo quiere que se . ,
i ‘ hombres y mujeres con el fin de
PUBLICAS de la Mujer provean y se instalen politicas . ,
o avanzar en mejorar los niveles de
ERNAM, ‘blicas”
e ) pablicas’. igualdad de oportunidades y la
/ “Lo que pasa es que finalmente se equidad de género en la

Programa de
Mejoramiento de
/a Gestion (PMG)

de Género

termina perdiendo el sentido...

Cuando un servicio pone 11
compromisos, cuando a mi me toca
revisarlos y voy en el numero 5 ya me
aburri y los 6 restantes casi no les
pongo atencién. Entonces, los
servicios deben priorizar y es lo que

muchos no hacen”.

FUNCIONARIA
Trabajo:

SERNAM,  Sector

“El PMG de género es uno de los
instrumentos que tenemos para
transversalizar y para incorporar
género en las politicas publicas. Ese
instrumento tiene cierta limitacion y
cierta fortaleza (...) Como interesada
en que las politicas publicas mejoren
paulatinamente o crecientemente y
gue esos compromisos sean de
calidad, la implementaciéon sea de
calidad y que en el fondo cumplamos
con el objetivo que tiene la
institucion, que es la reduccion de
brechas barreras e inequidades, no

necesariamente se producen a través

provision de bienes y servicios
publicos™. (DIPRES).

“Una evaluacion del Banco
Mundial concluyé que el PMG ha
realizado  una  importante
contribucién a la mejora de la
gestion publica en Chile, a traves
de la incorporaciéon  de
estandares generales de calidad
en el disefio de los sistemas de
gestion  claves 'y en la
implementacién y gestion de
esos sistemas estandarizados”.

(Banco Mundial, 2008).
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Categoria Dimension Fuente: Entrevistas Fuente: Teoria

conceptual

de este instrumento, pero apoya a un
trabajo a un abordaje mas o menos

institucional”.

b) Direccion del Trabajo, centréndose, especificamente, en la Brecha Salarial de
Género.
En el caso de la Direccion del Trabagjoy la existencia de una Brecha Salarial de
Género, se afirma que la entrevistada maneja totalmente la informacion al
respecto, realizando una critica hacia la Direccion del Trabajo por no incluir la
perspectiva de género en su redisefio institucional. La trabajadora de SERNAM
afirma que se asumen compromisos que luego no se revisan ni se evallan, o que
se trabaja un temay luego no se vuelve a tocar ni a poner en la practica, faltando
continuidad en la dedicacion a tematicas de género, por tanto, la brecha salarial

sigue sin ser resuelta.

Se destaca nuevamente, entonces, la falta de voluntad para que se incluya la
perspectiva de género y eliminar la brecha salarial, ya que la Ley se respeta pero,
no se destaca para todos, para que las mujeres conozcan al respecto y tengan
libre acceso a ella para poder hacer valer sus derechos, es decir, la Ley existe,
pero no se trabaja de forma que todos tengan conocimiento al respecto y para

que puedan hacer sus denuncias en caso de ser necesario; como afirma la
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trabajadora del SERNAM “as empresas lo que hacen es poner un linea gue no
dice nada y es muy general, citanla Ley, pero no es procedimiento real, no existe
una descripcion para que la trabajadora haga su denuncia y lo aborden y haya
un procedimiento para el abordaje de esta diferencia salarial respecto del trabajo
de igual valor, entonces, se pierde esa oportunidad”. En el fondo, se hace por

cumplir y no por entregar una mejora a la comunidad.

Por otro lado, aun esta presente el menosprecio de ciertos trabajos (domeésticos,
generalmente), frente a otros mas “intelectuales”, a pesar de ser muy similares
entre si, denostando a la mujer por desempefiarse en esas labores, justificando
la brecha salarial existente. Entonces, se hace necesario rescatar lo que postula el
SERNAM, que afirma que “es necesario sensibilizar a los empleadores sobre las
ventajas de la incorporacion equitativa de la mujer al empleo y producir cambios

culturales respecto del trabajo femenino’.
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Tabla N°12 > Politicas Publicas: Direccion del Trabajo / Brecha Salarial de Género.

Categoria Dimension Fuente: Entrevistas Fuente: Teoria
conceptual
FUNCIONARIA  SERNAM, Sector | “Si nos volcamos a mirar el
Trabajo: mercado laboral, el informe
sostiene que las mujeres se
"Prueban con un compromiso, lo | . .
insertan en empleos informales y
hicieron y lo dan por cumplido y no con salarios bajos (...) Al final del
hay una continuidad, una progresion, | . .
ciclo, las pensiones de ellas son
un avance en términos de la calidad | . . . Y
POLITICAS Direccion del inferiores a la de los hombres”.
ireccion de iti Jbli i . s
: b de esa politica publica, teniendo esa (Fundacién  Superacién de 1
PUBLICAS Trabgjo ili iscalizacié
3/ responsabilidad de la fiscalizacién de Pobreza, 2013),
su cumplimento, de la observancia de
/ las normas laborales, entonces la | "En Chile las mujeres se han
Brecha Salarial de | Direccion del Trabajo en ningdn | incorporado al  mundo  del
Género momento puede decir que aqui esta | trabajo en forma paulatina y

cerrada la brecha salarial”.

“La Direccién del Trabajo esta en un
marco de redisefio institucional (...) Y
ese redisefio institucional no tiene
perspectiva de género, no tiene ni
esta fiscalizacion, ni todos estos
aspectos que nosotros hemos visto
ahora que tienen que ver con una
relacion de instrumentos y decisiones
que tienen que estar vinculadas entre
si o por lo menos, que se alimenten
una a otras, que sean parte de este
proceso; el redisefio no tiene

perspectiva de género”.

“Las empresas lo que hacen es poner
una linea que no dice nada y es muy
general, citan la ley, pero no es
procedimiento real, no existe una
descripcidon para que la trabajadora
haga su denunciay lo aborden y haya
un procedimiento para el abordaje
de esta diferencia salarial respecto
del trabajo de igual valor, entonces,
se pierde esa oportunidad. Quién
aqui deberia haber colaborado, para

relativamente tardia, siendo una
de las més baja de América
Latina;  concentrandose  en
empleos de menor calificacion y
remuneracion, sin nunca dejar
de lado los roles que
tradicionalmente  han tenido
asignados, como es el cuidado
de la casa y de los hijos, por lo
tanto, junto con el trabajo siguen
siendo las principales
responsables de la mantencion
del  hogar".  (Direccion del

Trabajo, sf).

“La insercién de la mujer al
mercado laboral ha sido sin
duda, un proceso no exento de
trabas y dificultades. La division
de la sociedad moderna en
espacios publicos y privados, la
existente  division sexual del
trabajo y la imagen cultural que
atribuye diferencias radicales de
género  entre  mujeres vy

hombres, constituyen las bases

107



Categoria
conceptual

Dimension

Fuente: Entrevistas

Fuente: Teoria

que esto tuviera un  buen
desempefio, es la autoridad; hubo
falta de voluntad politica, para que
esto se desarrollara de acuerdo a un
criterio que permitiera fiscalizar el
cumplimiento de esta norma o el
abordaje desde el punto de vista

técnico”.

"Tiene que ver con el valor que
nosotros otorgamos a ciertas areas o
ciertos  trabajos, entonces no
valoramos igual a alguien que se
encarga de las finanzas, que de las
comunicaciones o del servicio al
cliente, aun cuando estratégicamente
el servicio al cliente provee de los
clientes que este otro necesita para
tener flujo de caja, o para cubrir sus
deudas o sus pasivos, entonces es
menos valorado. Entonces, ese valor,
aun cuando tengan una misma
jerarquia, no necesariamente se
recoge, y es lo que se busca con esa
ley de igualdad de remuneraciones
entre hombres y mujeres, porque
recoge o aborda una brecha que
tiene que ver con la segmentacion

del mercado del trabajo”.

ideoldgicas que sostienen las
diferencias  estructurales  del
sistema de desigualdades de

género”. (Arriagada, 2013).

“(...) Dar cauce a voluntad de las
mujeres de participar en el
mundo del trabajo remunerado,
contemplando la necesidad de
ampliar su disponibilidad laboral
a través de un reparto maés
equitativo de las tareas familiares
y haciendo compatible el trabajo
con el ejercicio de la maternidad
y la paternidad (..) Al mismo
tiempo, es necesario sensibilizar
a los empleadores sobre las
ventajas de la incorporacion
equitativa de la mujer al empleo
y producir cambios culturales
respecto del trabajo femenino”.
(SERNAM, 2000).

¢) Existencia o Ausencia de Capacitaciones en Torno a Tematicas de Género.

Si tomamos en consideracion que, con los PMG, se busca mejorar la gestion
publica, optimizar la provision de bienes y servicios - a la cada vez mas exigente
cludadania que demanda la entrega de servicios de calidad - el ambito de las

capacitaciones a los Funcionarios y Funcionarias publicas es esencial, para
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generar las capacidades necesarias que les permitan mejorar sus desemperios y

asl entregar atencion de calidad a los hombres y mujeres que lo demanden.

Respecto a las Capacitaciones en tormo a Temadticas de Género, la gran mayoria
de los entrevistados no han sido capacitados en género, y algunos incluso nunca
han sido capacitados en ninguna tematica, inclusive aquellos que se desempefian
en Cargos de Jefatura y que trabajan directamente en atencion de publico, y que,
por tanto, debiese ser mas importante que estuviesen capacitados en estos
temas. Es por ello, que estos reconocen la gran necesidad de saber mas respecto
al género y como incluir estos conocimientos en su propio trabajo, para dar mejor
atencion y orientacion en torno a dichas tematicas, sefialando el trabajador de la
Direccion Provincial del Trabajo, la necesidad de capacitar sobre todo en las areas
de “atencion de publico, por ser la puerta de entrada’ a nuestra Institucion y
son quienes atienden en primera instancia a nuestros Usuarios, y por otra parte,
fiscalizacion en terreno, esto por ser quienes al efectuar la gestion, tratan

directamente los conflictos al interior de la empresa’”.

Desde la Direccion del Trabajo, la Unidad de Relaciones Laborales solo
compromete capacitaciones para Sindicatos, pero estas no llegan a todos los
trabajadores y no abordan la tematica en profundidad, sino que mas bien se
centran en las negociaciones, por tanto, se sigue estando estancados respecto a

las capacitaciones y avances para incluir el enfoque de género en las instituciones.
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Por otro lado, no sirve de mucho tener una sola capacitacion si luego ésta no se
volvera a reforzar o no se trabajara con una frecuencia constante, ya que todos
los dias reproducimos las diferencias de género con las politicas publicas e
institucionales con las que actualmente contamos, y si las capacitaciones no se
hacen mas frecuentemente no se lograra reproducir la perspectiva de géenero,
sino que seguiremos reproduciendo las diferencias historicas de siempre. Por ello,
se esta fallando en lo que plantea “a Agenda de Género del Ministerio del
Trabajo contempla el desarrollo de ciertas medidas orientadas a promover y
facilitar una vida laboral de calidad para las mujeres y hombres durante todas las

etapas de su ciclo vital’

En conclusion, al parecer las intenciones de integrar la perspectiva de género al
ambito laboral y de desarrollar instrumentos que puedan ayudar en esta labor
estan, dado que al menos se habla del tema, se ha hecho al menos una
capacitacion, se instaur¢ el PMG de Género, entre otros esfuerzos al respecto,
pero s6lo que no se le esta dando el tratamiento adecuado para lograr los
objetivos propuestos. Entonces, aun estamos lejos de lograr erradicar las brechas

de género y de transversalizar el enfoque de género a las instituciones.
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Tabla n°13 > Politicas Publicas: Capacitaciones en torno a Tematicas de Género

Categoria Dimension Fuente: Entrevistas Fuente: Teoria
conceptual
FUNCIONARIA N°2. DT MAIPO, | “A través de la Comision
Unidad de Relaciones Laborales: Interministerial de Seguimiento
al  Plan de Igualdad de
No, lamentablemente no hemos Oportunidades (PIO), se logran
tenido ninguna capacitacion, desde . L
realizar  coordinaciones  con
hace mucho tiempo (..) Creo que
_ . | otros sectores, logrando avanzar
, o siempre es importante y necesario | e g g
POLITICAS | Capacitaciones en | estar en capacitaciones”. . .
, perspectiva de género en el
PUBLICAS torno a Tematicas

de Género

FUNCIONARIO N°1. DT MAIPO,

Unidad de Relaciones Laborales:

“En el dltimo afilo no hemos tenido
ninguna capacitacion de ningun tipo,
y considero que es muy importante
hacerlo respecto al género puesto
que manejar el tema ciertamente es
conocimiento

importante  como

general”.

FUNCIONARIA N°5. DT MAIPO,

Unidad de Fiscalizacion:

“Recibi en mi induccién un ramo
referente a género, y considero
necesario para mi trabajo hacerlo,

para ampliar el criterio”.

FUNCIONARIO, Departamento de
Planificacién y Control de Gestion,
Direccién del Trabajo:

“Es fundamental que se vayan
ajustando las précticas, instrucciones
y procedimientos, en base al
asentamiento  del enfoque de

género”.

FUNCIONARIA N°4. DT MAIPO,

Unidad de Fiscalizacion:

disefio de politicas generales y
de incluir los distintos
lineamientos del PIO, en los
lineamientos y politicas  del
sector”. (Servicio Nacional de /a

Mujer, 2000).

“La agenda de género del
Ministerio del Trabajo contempla
el desarrollo de ciertas medidas
orientadas a ‘promover y facilitar
una vida laboral de calidad para
las mujeres y hombres durante
todas las etapas de su ciclo vital'.
(Subsecretaria del Trabajo, 2014).
Este mandato recae con mayor
énfasis en la Direccion del
Trabajo, ya que tiene como
visiobn ‘garantizar y promover
relaciones  laborales  justas,
disminuyendo desigualdades y
contribuyendo asi a la justicia

social™. (Direccion del Trabajo).
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Categoria
conceptual

Dimension

Fuente: Entrevistas

Fuente: Teoria

"Sélo hemos tenido capacitaciones
sobre temas formativos, pero nada
especifico con relacion a la diferencia
de géneros, lo cual es fundamental ya
que el sélo hecho de tratar con
personas es imperativo el estar
capacitado para entregar una buena

atenciéon”.

FUNCIONARIO 1, Inspeccién

Provincial:

“Las areas mas importantes donde
debiésemos tener capacitaciones en
torno al género son, por una parte,
‘Atencion de Publico’, por ser la
‘puerta de entrada’ a nuestra
Instituciéon y son quienes atienden en
primera instancia a nuestros usuarios,
y por otra parte ‘Fiscalizacion en
Terreno’, esto por ser quienes, al
efectuar la gestion, tratan
directamente los conflictos al interior

de la empresa”.

FUNCIONARIO N°2. DT MAIPO,

Unidad de Conciliacién:

“Nunca he tenido ningun tipo de
capacitacion en tematicas de género
y llevo 11 afios en el servicio y me
parece importantisimo porque a lo
mejor permitiria tener otra forma de
atencion respecto del trato y al tener
mayor y mejor informacién se podria

orientar mejor a las personas”.

FUNCIONARIA N°1. DT MAIPO,

Oficina de Turno:
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Categoria
conceptual

Dimension

Fuente: Entrevistas

Fuente: Teoria

“En un afio dos meses, como jefa de
unidad nunca me han hablado de

género”.

FUNCIONARIA  SERNAM,  Sector
Trabajo:

“Relaciones  laborales  s6lo  ha
comprometido histéricamente
compromisos  en  relacibn  a
capacitacion o una asistencia técnica
hacia los sindicatos, pero no han
cuestionado, por ejemplo, cual es el
tipo de negociacion colectiva que
estan propiciando, cudl es tipo de
compromisos que se suscribe (...) No
han profundizado en ese sentido,
entonces tenemos un programa que
es pobre, que es como un poco mas
de lo mismo, que han venido

abordado histéricamente”.

"Hay que estar permanentemente
actualizdndose por las variables
nuevas y para ir solidificando... Uno
con una capacitacidon que te hagan
de un dia y medio o dos, si td no lo
trabajas permanentemente, si no lo
vas incorporado en tus metodologias
de trabajo, lo dejas de usar o lo
encuentras un obstaculo porque
pierdes el sentido de porque lo estas
haciendo (..) No porque hagamos
una jornada hoy dia ellos
aprendieron y cambiaron sus habitos
de trabajo y su carga cultural. La
carga que todas nosotras tenemos,
de hecho, la reproducimos todos los
dias a través de nuestras acciones de
politica publica y nuestras omisiones
de politica publica. Entonces, para

eso hay que estar permanentemente
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con la difusiéon de los esfuerzos

comunicacionales con este enfoque
de derechos y también con la

educacién de capacitacion”.
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CONCLUSIONES

En el comienzo de este trabajo, nos planteamos como hipotesis que la Inspeccion
Provincial del Trabajo del Maipo, no cumplia con las expectativas de transversalizar
e influir en sus Funcionarios y Funcionarias la politica publica de perspectiva de
género, no logrando alinear sus procesos de gestion y productos estratégicos, en

sus lineas operativas, mas aun, existiendo un mandato Presidencial.

Hipétesis
“La inspeccion Provincial del Trabajo del Majpo (IPT Maipo), no ha logrado
transversalizar la perspectiva de género en sus procesos de gestion y productos

estratégicos, como tampoco en sus Funcionarios y Funcionarias”.

Una vez revisada la literatura existente y documentos oficiales referentes a
enfoque de género, como también estudios realizados al tema en cuestion,
observamos que resulta fundamental una incorporacién o afiliacion en estas
tematicas, internalizar el concepto y la relevancia de éste en la mentalidad de la
sociedad chilena y por qué no decirlo a nivel global, de la importancia de generar

una transversalizacion de género en todo orden de cosas, ya que entendemos




que lograr esto, sera un gran aporte en estrechar las brechas de género existentes

en distintos ambitos de la vida, como por ejemplo, el trabajo.

Nos propusimos indagar como la IPT Maipo integraba a sus Funcionarios y
Funcionarias en las distintas areas, para llevar a cabo una politica publica a sus
Usuarios y Usuarias finales, encontrandonos con la lamentable confirmacion de

que nuestra hipoétesis, no estaba errada.

En cuanto a nuestra pregunta de investigacion: ;de qué manera la Inspecciéon del
Trabajo del Maipo ha relevado la tematica de Género, implicando en sus Planes y
Programas a los Funcionarios y Funcionarias de la Institucion? nos hemos dado
cuenta, a la luz de los datos obtenidos, durante nuestra investigacion, que pocas han
sido las medidas tomadas como Servicio, desde el Nivel Central y Provincial, en pro
de dar cumplimiento a la medida Presidencial y también a la Politica Publica, a saber;
como ya se ha mencionado antes, una capacitacion en modalidad e-learning, a
jefaturas de Unidades en la IPT Maipo, e incorporada a demaés en las ultimas

capacitaciones de induccién a funcionarios nuevos que ingresan al servicio.

Por una parte, no encontramos ningun tipo de respaldo de capacitaciones,
llevadas a cabo para los Funcionarios y Funcionarias de la Institucion en cuestion;
por otro lado, con las propias declaraciones de Funcionarios y Funcionarias

entrevistados/as, donde, s6lo una persona recibid una pequerna induccion
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respecto al tema; esa /nduccion fue producto de ser Funcionaria nueva en el
Servicio. Podriamos decir, que, gracias a ingresar en un periodo de cambios en la
modalidad de inducciéon y capacitacion inicial, pudo acceder a recibir algo de
contenido relativo a género. Algunas de las personas que ostentan el cargo de
Jefaturas de Unidades, recibieron una capacitacion on-line, que, segun sus
palabras, fue mas bien "sucinta', pero desde ahi no se vislumbra - incluso en el

futuro - alguna capacitacion alusiva en torno a la tematica.

Si bien es cierto, los datos obtenidos no nos dan cuenta en general de una politica
Institucional de transversalizacién de género, al no estar incluida como capacitacion
permanente, o incluso, no dependiendo exclusivamente de una capacitacion, ya que
no se revelan tampoco experiencias de parte de otras modalidades para poder
difundir la politica, como, por ejemplo: difusion interna mediante correos
institucionales, charlas o seminarios. Se puede rescatar el hecho ya antes
mencionado, de haber incorporado a por lo menos los Funcionarios nuevos en su
inducciéon, una capacitacion referente al tema, y teniendo esto a la vista, y en
consideracion, podriamos decir que, si bien se observa una intencion, resulta al
parecer aun una medida de poco impacto, ya que la percepcion de los Funcionarios

y Funcionarias lo delatan asi.
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A medida que avanzabamos en el desarrollo de la tesis, la hipétesis planteada se
fue confirmando; lo cual nos resultod triste y lamentable, porque esperabamos que

nuestra hipotesis fuera refutada.

Desde nuestra mirada y a la luz de los resultados, claramente desde el nivel central,
de la Direccion del Trabajo, de donde emanan las politicas y lineamientos
institucionales, al parecer ha faltado voluntad o iniciativas para preparar un Plan
de Capacitacion para la formacion de los trabajadores y trabajadoras, que deben
a diario atender los requerimientos de mujeres que ven vulnerados sus derechos
laborales.  Desde la Inspeccion Provincial del Maipo, tampoco se han
materializado iniciativas de capacitacion, ello puede ser consecuencia, de lo
normado y burocratico que resulta cualquier proceso en una institucion publica,
que no cuentan con la debida descentralizacion o desconcentracion, que les
permita tomar sus propias determinaciones, inhibiendo cualquier atisbo de
iniciativa que pueda surgir desde las reparticiones regionales o provinciales, como

lo que ocurre en el caso estudiado.

Las impresiones que pudimos concebir del resultado de las entrevistas a los
Funcionarios/as de la IPT Maipo, nos indican una tendencia a ser capacitados
permanentemente, en cualquier ambito o tematica inherente al trabajo realizado

y, tambien, directamente, al enfoque de genero, pues aun cuando del concepto
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no se tenia conocimiento, entendian en su gran mayoria, que siempre es necesario

contar con mas herramientas a la hora de entregar un servicio.

Ahora bien, si nos fijamos en un ejemplo basico del ciclo que debiera llevar o
seguir una politica publica (tal como se ha planteado en el marco tedrico), el ciclo
debe estar comprendido desde la formulacion de la politica, pasar por la
planificacion del trabajo y la consecucion de ellos, implementando los mismos,
analizando la gestion realizada para lograr una evaluacion, que, a su vez, sirva de
insumo para ir en mejora continua del trabajo planificado. Siendo asi, podriamos
entender que en la politica publica estudiada, existe un error en el proceso, quizas
no necesariamente desde su génesis, sino que en la etapa de planificacion al
interior del nivel central de la Direccion del Trabajo; en relacién a la informacién
que se ha dado a los Funcionarios/as respecto al tema o incluso aventurar mas,
en decir que podria existir una falta de compromiso tanto de las Autoridades de
la IPT Maipo, como desde el nivel central de la Direccion del Trabajo, en no tomar
con el debido celo la instruccion Presidencial, originada a través de la politica, lo
que se desprende de las entrevistas realizadas, evidencian una muy mala o
despreocupada planificacion de Género en sus productos estratégicos y un
ausente Plan de capacitaciones del sector (medida con la cual se podria tener un
control al internalizar y concientizar en el concepto a los y las Funcionarias), si no
hay planificacion, dificilmente podria existir una implementacion vy, por

consecuencia, una nula evaluacion, lo que conlleva a que la Institucion desde el
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nivel central, s6lo continle perpetuando presentaciones al organismo técnico, en
este caso al SERNAM, que carezcan de compromiso fehaciente y con mejoras
continuas en el tiempo y eso pasa a ser una politica institucionalizada en muchos
Servicios Publicos y que inundan a todo nivel jerarquico, de "hacer un minimo

esfuerzo'.

Contribucién al Campo u Disciplina.

Como conclusion final, nosotros, impulsados por el estudio realizado y sin ser
demasiado pretenciosos, creemos que |os resultados de esta tesis pueden ser un
interesante insumo para ser utilizado por alguna Autoridad, ya sea a nivel regional
(IPT Maipo), Direccion Nacional de la Direccion del Trabajo, Ministerial, o incluso
por qué no pensar en el Gobierno mismo, a fin de generar cambios que creemos
necesarios a la formulacion de la politica publica en razén a la aplicaciéon de la

misma.

Consideramos también, que nuestro estudio puede ser un gran aporte para que
otro/a tesista pueda tener una linea base para investigar lo que pasa en otros

Servicios Publicos con el PMG de Género.

Adicionalmente, una buena opcidn para el mismo Servicio seria transversalizar el

enfoque de Género, no solo utilizando como medio la capacitacion, sino también
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analizar otras opciones como charlas u otras medidas de difusion entre los

Funcionarios y Funcionarias.

Otro aporte que creemos importante, es que, en el ambito de las capacitaciones,
el Servicio Civil, como responsable del PMG de capacitacion, puede influir en hacer
que las otras reparticiones del Estado, adscritos a los Programas de Mejoramiento
de Gestion, incluyan obligatoriamente capacitaciones en materias de género para
Jefaturas y todos aquellos Profesionales que tienen entre sus funciones la atencion

directa de publico.

Estimamos que, en dicha planificacion de la politica de género, se ha obviado a
los principales actores en su aplicacion, que son los Funcionarios y Funcionarias,
quienes, finalmente, son los que estan ligados directamente con el Usuario final
que recibe los productos estratégicos de la instituciéon y de la mano a ello, la
politica publica. Nuevamente a la luz de los resultados obtenidos, no nos resulta
dificil pensar que, lamentablemente esto mismo pueda darse en otros
instituciones del Estado en la aplicacion de la politica publica estudiada, o incluso
en otras materias o politicas que nacen, entendemos nosotros, con la mejor
intencion y con un fin social claro, que el actuar de nuestro Estado debe caminar

cada dia a la par de otras naciones, en relacion a las reformas, modernizacion,
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crecimiento y desarrollo pais de la mano del desarrollo social y calidad de vida de

la poblacion.
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ANEXO N°1

GLOSARIO DE SIGLAS UTILIZADAS
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19.
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22.
23.
24.
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26.
27.
28.

GLOSARIO

Agrupacion Nacional De Empleados Fiscales

Administradoras de Fondos de Pensiones

Banco Interamericano de Desarrollo

Banco Mundial

Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe

Comisiones Regionales de Igualdad de Oportunidades

Convencién para la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
Direccién de Bibliotecas Archivos y Museos

Direccién de Presupuesto

Direccién del Trabajo

Encuesta de Caracterizacion Socioeconémica Nacional

Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el Empoderamiento de la
Mujer

Inspeccion Provincial del Trabajo del Maipo

Inspeccion Provincial Maipo

Instituto Nacional de Estadisticas

International Organization for Standardization, '‘Organizacién Internacional de

Estandarizacion

Ministerio del Trabajo

Organizacion de las Naciones Unidas

Organizacion de las Naciones Unidas para la Alimentacion y la Agricultura
Organizacion Internacional del Trabajo

Organizacion Mundial de la Salud

Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico
Plan de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres
Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo
Programas de Mejoramiento de la Gestién

Programas de Mejoramiento de la Gestion de Género
Secretaria General de la Presidencia

Servicio Nacional de la Mujer

ANEF
AFP

BID

BM
CEPAL
CRIOS
CEDAW
DIBAM
DIPRES
DT
CASEN
ONU Muijeres

IPT Maipo

IPT Maipo

INE

ISO (Norma ISO)

MITRAB
ONU
FAO

oIT
OMS
OCDE
PIO
PNUD
PMG
PMG de Género
SEGPRES

SERNAM
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ANEXO N°2
ENTREVISTAS A FUNCIONARIAS Y FUNCIONARIOS

DIRECCION DEL TRABAJO
INSPECCION PROVINCIAL DEL TRABAJO DEL MAIPO
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ENTREVISTA A FUNCIONARIO N°1. DT MAIPO. INSPECCION PROVINCIAL.
Entrevista realizada el 16 de mayo de 2016.

ENTREVISTADOR: En relacién a la capacitacion en temas de género a la cual usted tuvo (via internet) en el
afio 2014. ¢Te parece importante la bajada que los temas del PMG de género, tienen en los funcionarios,
especialmente los que atienden publico?

ENTREVISTADO: Me parece sUper importante, pero escaso lamentablemente.

ENTREVISTADOR: {Qué medidas existen para asegurar esa bajada?

ENTREVISTADO: A través de capacitaciones.

ENTREVISTADOR: ¢Considera que los temas abordados en dicha capacitacion han sido un aporte para su
trabajo?

ENTREVISTADO: Este tema en especial, como todas aquellas capacitaciones que se nos entrega por la
Institucidn, son de suma importancia para el desarrollo de nuestro trabajo.

ENTREVISTADOR: {De qué manera ha traspasado esos conocimientos a los funcionarios y funcionarias que
estan bajo su cargo?

ENTREVISTADO: Esto fue bajado a los funcionarios en reunidon de oficina, en fecha posterior a la capacitacion
recibida por mi persona.

ENTREVISTADOR: ¢ Considera necesario que los funcionarios y funcionarias de la Direccidn Provincial reciban
algun tipo de capacitacion en temas de género?

ENTREVISTADO: Considero que es de suma necesidad para los funcionarios de esta Inspeccion Provincial, que
la Escuela Técnica de Formacidn del Servicio, contemple dentro de la planificacidn anual de capacitaciones, el
tema de Género.

ENTREVISTADOR: Considerando las funciones de la Inspeccidn Provincial, si usted pudiera priorizar en que
unidades habria que capacitar primero écual elegiria? ¢ Por qué?

ENTREVISTADO: En este caso, debiera priorizarse a las Unidades de:

Atencion de Publico, por ser la “puerta de entrada” a nuestra Institucion y son quienes atienden en primera
instancia a nuestros Usuarios.

Fiscalizacion en Terreno, esto por ser quienes, al efectuar la gestion, tratan directamente los conflictos al

interior de la empresa.
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ENTREVISTA A FUNCIONARIO N°1. DT MAIPO. UNIDAD DE RELACIONES LABORALES.

Entrevista realizada el 16 de mayo de 2016.

ENTREVISTADOR: ¢( Cuando atiendes mujeres tienes una forma diferente de relacionarse con ellas durante la
atencién?

ENTREVISTADO: No, la atencidn es por igual a todos los dirigentes, sobre todo porque ellos vienen por temas
practicamente idénticos, sobretodo porque ellos vienen a ver temas que a ellos les interesan producto de sus
procesos, pero no se diferencian, obviamente cuando vienen mujeres embarazadas, uno tiene ciertas
deferencias con aquellas personas.

ENTREVISTADOR: {Has observado que las mujeres tienen necesidades diferentes y que necesitan atencion
“diferenciada”?

ENTREVISTADO: No, la verdad es que en el ultimo tiempo puede verse a las mujeres mas empoderadas
respecto a sus cargos, si hay algunas que demuestran cierto temor o cautela con respecto a los procesos es
mds buena para consultar. El hombre tiende a involucrarse mas y eso a veces lo hace cometer mds errores, a
pesar de que el hombre ha evolucionado con el tiempo y hace mas consultas perdié el miedo a preguntar si
la informacién no se entiende.

ENTREVISTADOR: ¢Has notado que hay problemas diferenciados entre hombres y mujeres?

ENTREVISTADO: no hay diferencias, existe un interés colectivo con respecto a la informacion que deben

llevarle a las personas que representan.

Cuestionario sobre conocimiento tema género:

ENTREVISTADOR: Conoce usted algo del concepto enfoque de género

ENTREVISTADO: Tratar de canalizar por separado lo que se entiende por hombre, mujer, algo asi me suena.
ENTREVISTADOR: ¢{Qué entiende por género?... donde aprendié sobre el tema?

ENTREVISTADO: No lo manejo

ENTREVISTADOR: ¢En el ultimo afio ha recibido algun tipo de capacitacion sobre género en el Servicio?
ENTREVISTADO: No

ENTREVISTADOR: ¢(Sobre otro tipo de materia...?

ENTREVISTADO: ninguna

ENTREVISTADOR: ¢Ha recibido algun tipo de capacitacién en enfoque de género, en afos anteriores?
ENTREVISTADO: No

ENTREVISTADOR: ¢ Cree usted que es necesario recibir capacitacién??

ENTREVISTADO: Ciertamente, porque de hecho a nosotros nos controlan indicadores que tiene que ver con
el tema de género, respecto a la cantidad de mujeres que se capacitan durante el afio.

ENTREVISTADOR: ¢(Cree que tener conocimiento respecto del tema género, es necesario para su trabajo?
ENTREVISTADO: Si, puesto que manejar el tema ciertamente es importante como conocimiento general, lo

que no quiere decir que con esto se mejore el servicio entregado.
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ENTREVISTADOR: ¢ Cree que al recibir capacitacidn en género le ayudara para mejorar el servicio que entrega?
ENTREVISTADO: No necesariamente.

ENTREVISTADOR: ¢ Le gustaria poder acceder a capacitacidon en materias relacionadas con su trabajo pero que
incorporen la mirada de género...?

ENTREVISTADO: Si
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ENTREVISTA A FUNCIONARIA N°2. DT MAIPO. UNIDAD DE RELACIONES LABORALES.
Entrevista realizada el 16 de mayo de 2016.

ENTREVISTADOR: ¢( Cuando atiendes mujeres tienes una forma diferente de relacionarse con ellas durante la
atencion?

ENTREVISTADA: S|, cuando atiendo a mujeres hay mas empatia y mas confianza

ENTREVISTADOR: {Has observado que las mujeres tienen necesidades diferentes y que necesitan atencion
“especial”?

ENTREVISTADA: S|, a veces requieren de forma mas inmediata la atencién debido a que estdn embarazadas,
o vienes con bebes o nifios pequerios.

ENTREVISTADOR: ¢{Has notado que hay problemas diferenciados entre hombres y mujeres?

ENTREVISTADA: SI, de todas maneras, creo que muchas veces hombres y mujeres existen problemas distintos

Cuestionario sobre conocimiento tema género:

ENTREVISTADOR: Conoce usted algo del concepto enfoque de género

ENTREVISTADA: Entiendo que es algo como el estudio de las mujeres y los hombres por separado las distintas
oportunidades que puedan obtener, creo que algo asi.

ENTREVISTADOR: Que entiende por género... donde aprendio sobre el tema.

ENTREVISTADA: GENERO: hombre mujer, femenino masculino. Eslo que a mi se me ocurre.
ENTREVISTADOR: En el ultimo afio ha recibido algun tipo de capacitacion en el servicio

ENTREVISTADA: No lamentablemente ninguna capacitacion, desde hace mucho tiempo

ENTREVISTADOR: Ha recibido algun tipo de capacitacidn en enfoque de género

ENTREVISTADA: NO

ENTREVISTADOR: Cree usted que es necesario recibir capacitacion

ENTREVISTADA: Sl, creo que siempre es importante y necesario estar en capacitaciones

ENTREVISTADOR: Cree que tener conocimiento respecto del tema género, es necesario para su trabajo
ENTREVISTADA: SI, creo que en la vida diaria deberiamos tener la capacidad, de entender, comprender las
necesidades tanto de hombres como mujeres, ser prudente, tener paciencia, saber escuchar, etc.
ENTREVISTADOR: Cree que al recibir capacitacién en género le ayudara para mejorar el servicio que entrega
ENTREVISTADA: SI, por lo anteriormente respondido

ENTREVISTADOR: Le gustaria poder acceder a capacitacién en materias relacionadas con su trabajo, pero que
incorporen la mirada de género...

ENTREVISTADA: SI
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ENTREVISTA A FUNCIONARIA N°1, DT MAIPO. Unidad de Fiscalizacion
Realizada el 13 de mayo de 2016.

ENTREVISTADOR: ¢ Cuando atiendes mujeres, tienes una forma diferente de relacionarse con ellas durante la
atencién?

ENTREVISTADA: No, se atiende a todos por igual

ENTREVISTADOR: ¢Has observado que las mujeres tienen necesidades diferentes y que necesitan atencién
“especial”?

ENTREVISTADA: Si, generalmente acusan acoso...y eso yo lo veo en asignar las entrevistas con los abogados
ENTREVISTADOR: ¢{Has notado que hay problemas diferenciados entre hombres y mujeres?

ENTREVISTADA: Si, s6lo en los temas de acoso.

Cuestionario sobre conocimiento tema género:

ENTREVISTADOR: Conoce usted algo del concepto enfoque de género

ENTREVISTADA: No

ENTREVISTADOR: Qué entiende por genero... donde aprendio sobre el tema.

ENTREVISTADA: Algo de masculino femenino, ...no tengo idea

ENTREVISTADOR: En el Ultimo afio ha recibido algun tipo de capacitacién en el servicio

ENTREVISTADA: No

ENTREVISTADOR: Sobre qué materia

ENTREVISTADA: ninguna

ENTREVISTADOR: Ha recibido algun tipo de capacitacidon en enfoque de género

ENTREVISTADA: No

ENTREVISTADOR: Cree usted que es necesario recibir capacitacion

ENTREVISTADA: Si sobre todo en lo que tu me preguntas...mira que no tengo idea

ENTREVISTADOR: Cree que tener conocimiento respecto del tenga género, es necesario para su trabajo
ENTREVISTADA: Si, si es que tiene que ver del punto de vista del tema laboral

ENTREVISTADOR: Cree que al recibir capacitacién en género le ayudara para mejorar el servicio que entrega
ENTREVISTADA: Si me ayudaria

ENTREVISTADOR: Le gustaria poder acceder a capacitacion en materias relacionadas con su trabajo pero que
incorporen la mirada de género...

ENTREVISTADA: Si, de todas maneras.
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ENTREVISTA A FUNCIONARIA N°2, DT MAIPO. UNIDAD DE FISCALIZACION

Entrevista realizada el 13 de mayo de 2016

ENTREVISTADOR: ¢ Cuando atiendes mujeres tienes una forma diferente de relacionarse con ellas durante la
atencion?
ENTREVISTADA: no, de igual forma los atiendo, salvo la atencion preferencial para embarazadas.

ENTREVISTADOR: ¢Has observado que las mujeres tienen necesidades diferentes y que necesitan atencién
“especial”?
ENTREVISTADA: no, salvo lo mencionado de embarazadas.

ENTREVISTADOR: ¢Has notado que hay problemas diferenciados entre hombres y mujeres?
ENTREVISTADA: no, porque el servicio que entregamos tiene que ver por el cédigo del trabajo, de igual

forma a todos.

Cuestionario sobre conocimiento tema género:

ENTREVISTADOR: Conoce usted algo del concepto enfoque de género

ENTREVISTADA: Si, eso se asocia a la mujer.

ENTREVISTADOR: Que entiende x genero... donde aprendio sobre el tema.

ENTREVISTADA: Conocimientos generales...y parece que alguna vez hice un curso, por el computador.
ENTREVISTADOR: En el Ultimo afio ha recibido algun tipo de capacitacién en el servicio

ENTREVISTADA: No, este aiio no...el tltimo

ENTREVISTADOR: Ha recibido algun tipo de capacitacidon en enfoque de género

ENTREVISTADA: La ya mencionada, pero no me acuerdo cuando fue.

ENTREVISTADOR: Cree usted que es necesario recibir capacitacion

ENTREVISTADA: Aqui en el servicio uno esta en contante aprendizaje, y si le interesa saber mas se puede
meter en buscadores de internet o en la intranet del servicio.

ENTREVISTADOR: Cree que tener conocimiento respecto del tenga género, es necesario para su trabajo
ENTREVISTADA: Si seria bueno

ENTREVISTADOR: Cree que al recibir capacitacién en género le ayudara para mejorar el servicio que entrega
ENTREVISTADA: Si para mejorar el servicio entregado a la mujer

ENTREVISTADOR: Le gustaria poder acceder a capacitacidon en materias relacionadas con su trabajo pero que
incorporen la mirada de género...

ENTREVISTADA: Si, podria ser.
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ENTREVISTA A FUNCIONARIO N°3, DT MAIPO. UNIDAD DE FISCALIZACION

Entrevista realizada el 16 de mayo de 2016

ENTREVISTADOR: ¢( Cuando atiendes mujeres tienes una forma diferente de relacionarse con ellas durante la
atencién?

ENTREVISTADA: No

ENTREVISTADOR: {Has observado que las mujeres tienen necesidades diferentes y que necesitan atencion
“especial”?

ENTREVISTADA: Si

ENTREVISTADOR: ¢Has notado que hay problemas diferenciados entre hombres y mujeres?

ENTREVISTADA: Si

Cuestionario sobre conocimiento tema género:

ENTREVISTADOR: ¢ Conoce usted algo del concepto enfoque de género?

ENTREVISTADA: Si.

ENTREVISTADOR: ¢ Que entiende x género... donde aprendio sobre el tema?

ENTREVISTADA: Género se refiere a clasificar personas y las diferencias que existente entre ellos.

El término “genero”, lo aprendi en una capacitacion relacionada a fiscalizaciones en terrero en las diversas
ramas de actividades econdémicas susceptibles de fiscalizar.

ENTREVISTADOR: ¢En el ultimo afio ha recibido algln tipo de capacitacion en el servicio?

ENTREVISTADA: Si, en el mes de julio 2015.

ENTREVISTADOR: ¢Sobre qué materia?

ENTREVISTADA: Participe de una capacitacion en materias de accidentes de trabajo.

ENTREVISTADOR: Ha recibido algun tipo de capacitacidn en enfoque de género.

ENTREVISTADA: Ninguna.

ENTREVISTADOR: ¢ Cree usted que es necesario recibir capacitaciéon?

ENTREVISTADA: Siempre son necesarias las capacitaciones.

ENTREVISTADOR: ¢(Cree que tener conocimiento respecto del tenga género, es necesario para su trabajo?
ENTREVISTADA: Si, por cuanto las necesidades de las personas son distintas y las respuestas a sus
requerimientos son recepcionadas por ellos de diferente manera.

ENTREVISTADOR: ¢ Cree que al recibir capacitacidon en género le ayudara para mejorar el servicio que entrega?
ENTREVISTADA: Si, debido a la diversidad de tramites gestionados (fiscalizaciones a tramitar), que son
requeridos por las Autoridades de éste Servicio o los propios trabajadores en materias de fueros laborales
(sindical y maternal), accidentes de trabajos, vulneracion de derechos labores, investigacion de acoso sexual,

entre otros.
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ENTREVISTADOR: Le gustaria poder acceder a capacitacion en materias relacionadas con su trabajo pero que
incorporen la mirada de género.

ENTREVISTADA: Si, es fundamental saber respecto al género, ya que el enfoque y tratamiento que se pueda
otorgar a las gestiones realizadas en nuestro dia a dia, en ciertas materias, pueda colaborar a acortar brechas

existentes entre hombres y mujeres.
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ENTREVISTA A FUNCIONARIO N°4, DT MAIPO UNIDAD DE FISCALIZACION.

Entrevista realizada el 16 de mayo de 2016.

ENTREVISTADOR: ¢ Cuando atiendes mujeres tienes una forma diferente de relacionarse con ellas durante la
atencién?

ENTREVISTADO: Si, principalmente de forma de ser un poco mas especifico y explicativo del procedimiento
ENTREVISTADOR: {Has observado que las mujeres tienen necesidades diferentes y que necesitan atencién
“diferenciada”?

ENTREVISTADO: Si, a la mujer principalmente le interesa bastante saber el paso a paso de los protocolos y
tener Claridad de que se genera en cada proceso, por ello les trato de hacer un poco mas especifica la
explicacién cuando me relaciono con mujeres.

ENTREVISTADOR: ¢Has notado que hay problemas diferenciados entre hombres y mujeres?
ENTREVISTADO: los hombres por lo general requieren un procedimiento mucho mas rapido y mas
estructurado se le explica de manera acotada lo que va a suceder con la fiscalizacion.
La mujer es por el contrario piden un poquito mas de especificacion De qué trata cada uno de los pasos cuanto

demora la multa y cdmo se efectia cada uno de esos.

Cuestionario sobre conocimiento tema género:

ENTREVISTADOR Conoce usted algo del concepto enfoque de género

Respuesta: que tienen necesidades especificas...

ENTREVISTADOR Que entiende x género... donde aprendio sobre el tema...

ENTREVISTADO: por lo general requieren atencidn especializada y no pueden tener diferenciacion en
sus relaciones, pero tiene necesidad especifica cada uno.

Lo aprendido.... es por via informal, sin capacitacion especifica en la materia por alguna institucién
certificada

ENTREVISTADOR En el ultimo afio ha recibido algun tipo de capacitacién en el servicio
ENTREVISTADO: capacitaciones sobre temas formativos, pero nada especifico con relaciéon a la
diferencia de géneros

ENTREVISTADOR Sobre qué materia

ENTREVISTADO: accidentes del trabajo

ENTREVISTADOR Ha recibido algln tipo de capacitacion en enfoque de género

ENTREVISTADO: no

ENTREVISTADOR Cree usted que es necesario recibir capacitacion

ENTREVISTADO: asi es

ENTREVISTADOR Cree que tener conocimiento respecto del tenga género, es necesario para su trabajo
ENTREVISTADO: por supuesto, el solo hecho de tratar con personas es imperativo el estar capacitado

para entregar una buena atencién.
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ENTREVISTADOR Cree que al recibir capacitacion en género le ayudara para mejorar el servicio que
entrega

ENTREVISTADO: asi es.

ENTREVISTADOR Le gustaria poder acceder a capacitacién en materias relacionadas con su trabajo pero
que incorporen la mirada de género...

ENTREVISTADO: asi es, seria ideal.
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ENTREVISTA A FUNCIONARIO N°5. DT MAIPO. UNIDAD DE FISCALIZACION.
Entrevista realizada el 16 de mayo de 2016.

¢ENTREVISTADOR Cuando atiendes mujeres tienes una forma diferente de relacionarse con ellas durante la
atencion?

ENTREVISTADA: No, ninguna diferencia, en mi caso no.

¢ENTREVISTADOR Has observado que las mujeres tienen necesidades diferentes y que necesitan atencion
“diferenciada”?

ENTREVISTADA: las materias son algunas veces distintas, algunas son mas de mujeres, como las salas cuna,
por ejemplo.

¢ENTREVISTADOR Has notado que hay problemas diferenciados entre hombres y mujeres?

ENTREVISTADA: No hay diferencias, salvo lo inherente a las mujeres como ya lo mencioné

Cuestionario sobre conocimiento tema género:

ENTREVISTADOR Conoce usted algo del concepto enfoque de género

ENTREVISTADA: eso ve la igualdad entre hombre y mujeres.

ENTREVISTADOR: ¢ Qué entiende por género?... donde aprendié sobre el tema?

ENTREVISTADA: en el proceso de induccién que recibi al entrar a trabajar.

ENTREVISTADOR: ¢En el ultimo afio ha recibido algun tipo de capacitacion sobre género en el Servicio?
ENTREVISTADA: recibi en mi induccidn un ramo referente a género.

ENTREVISTADOR Sobre qué materia

ENTREVISTADA: solo en la induccién

ENTREVISTADOR Ha recibido algln tipo de capacitacion en enfoque de género

ENTREVISTADA: como dije, solo en la induccién

ENTREVISTADOR Cree usted que es necesario recibir capacitacion

ENTREVISTADA: si, siempre.

ENTREVISTADOR Cree que tener conocimiento respecto del tenga género, es necesario para su trabajo
ENTREVISTADA: si para ampliar el criterio.

ENTREVISTADOR: Cree que al recibir capacitacién en género le ayudara para mejorar el servicio que entrega
ENTREVISTADA: no sé si sirva efectivamente para mejorar el servicio

ENTREVISTADOR: Le gustaria poder acceder a capacitacion en materias relacionadas con su trabajo pero que
incorporen la mirada de género...

ENTREVISTADA: Si, podria ser.
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ENTREVISTA A FUNCIONARIO N°2, DT MAIPO. UNIDAD DE CONCILIACION

Entrevista realizada el 13 de mayo de 2016

ENTREVISTADOR: ¢ Cuando atiendes mujeres tienes una forma diferente de relacionarse con ellas durante la
atencion?

ENTREVISTADO: no, nunca he visto una diferencia al atender

ENTREVISTADOR: ¢Has observado que las mujeres tienen necesidades diferentes y que necesitan atencion
“especial”?

ENTREVISTADO: la mujer generalmente, manifiesta que, en su condicidn, los jefes hombres las tratan mal a
los gritos...a diferencia de los hombres que no se quejan de esas cosas, y a lo mejor la mujer se siente
menoscabada, o acosada.

ENTREVISTADOR: ¢Has notado que hay problemas diferenciados entre hombres y mujeres?

ENTREVISTADO: si, el post natal, por ejemplo.

Cuestionario sobre conocimiento tema género:

ENTREVISTADOR: Conoce usted algo del concepto enfoque de género

ENTREVISTADO: No, sdlo lo he escuchado.

ENTREVISTADOR: Que entiende x genero... donde aprendié sobre el tema.

ENTREVISTADO: Entiendo que es algo asi como diferentes elementos a las mujeres, y lo he escuchado en la
tele parece.

ENTREVISTADOR: En el tltimo aino ha recibido algun tipo de capacitacion en el servicio

ENTREVISTADO: No de nada

ENTREVISTADOR: Ha recibido algtin tipo de capacitacion en enfoque de género

ENTREVISTADO: Nunca y llevo 11 afios en el servicio

ENTREVISTADOR: Cree usted que es necesario recibir capacitacion

ENTREVISTADO: Si por k creo que estd dentro de las politicas publicas

ENTREVISTADOR: Cree que tener conocimiento respecto del tenga género, es necesario para su trabajo
ENTREVISTADO: Si porque a lo mejor permitiria tener otra forma de atencidn respecto del trato
ENTREVISTADOR: Cree que al recibir capacitacién en género le ayudara para mejorar el servicio que entrega
ENTREVISTADO: Si por que se tendria mejor informacidn y por ende se orienta mejor a las personas
ENTREVISTADOR: Le gustaria poder acceder a capacitacion en materias relacionadas con su trabajo pero
que incorporen la mirada de género...

ENTREVISTADO: Si seria importante, pero es dificil ya que siempre solo capacitan en materias laborales
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ENTREVISTA A FUNCIONARIA N°1, DT MAIPO. UNIDAD DE CONCILIACION

Entrevista realizada el 13 de mayo.

ENTREVISTADOR: ¢( Cuando atiendes mujeres tienes una forma diferente de relacionarse con ellas durante la
atencién?

ENTREVISTADA: No, el trato es igualitario entre hombres y mujeres

ENTREVISTADOR: {Has observado que las mujeres tienen necesidades diferentes y que necesitan atencion
“especial”?

ENTREVISTADA: No, las mujeres no necesitan atencion especial

ENTREVISTADOR: ¢Has notado que hay problemas diferenciados entre hombres y mujeres?

ENTREVISTADA: No he notado problemas diferenciados entre hombres y mujeres

ENTREVISTADOR: Conoce usted algo del concepto enfoque de género

ENTREVISTADA: Si, tengo conocimiento del concepto enfoque de género

ENTREVISTADOR: Que entiende x género... donde aprendio sobre el tema.

ENTREVISTADA: El enfoque de género determina el papel que desempefian las personas, mas alla de las
particularidades fisicas y bioldgicas que distinguen a hombres y mujeres, y en este sentido cada sociedad
determina las oportunidades de cada género, lo cual se efectla en base a las capacidades personales y no en
el sexo de cada individuo.

ENTREVISTADOR: En el Ultimo afio ha recibido algun tipo de capacitacién en el servicio

ENTREVISTADA: No he recibido en el ultimo afo capacitacidn en el Servicio

ENTREVISTADOR: Sobre qué materia

ENTREVISTADA: Ninguna

ENTREVISTADOR: Ha recibido algun tipo de capacitacion en enfoque de género

ENTREVISTADA: Si en el aifio 2014 recibi capacitacion sobre esta materia “Curso Enfoque de Género para
jefaturas (modalidad distancia)” 40 horas

ENTREVISTADOR: Cree usted que es necesario recibir capacitacion

ENTREVISTADA: Si, creo que es necesario recibir capacitacion en forma habitual

ENTREVISTADOR: Cree que tener conocimiento respecto del tenga género, es necesario para su trabajo
ENTREVISTADA: Si, el concepto de género es importante para mi trabajo

ENTREVISTADOR: Cree que al recibir capacitacién en género le ayudara para mejorar el servicio que entrega
ENTREVISTADA: Si, siempre la capacitacion ayuda a mejorar la calidad del trabajo y el servicio entregado al
usuario

ENTREVISTADOR: Le gustaria poder acceder a capacitacion en materias relacionadas con su trabajo pero que
incorporen la mirada de género...

ENTREVISTADA: Si, seria importante que habitualmente el servicio entregara capacitacién respecto de esta
materia, para la totalidad de los funcionarios

ENTREVISTA A FUNCIONARIA DT MAIPO — OFICINA DE TURNO.
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Realizada el 13 de mayo de 2016.

Entrevistador: {Cudando atiendes mujeres tienes una forma diferente de relacionarse con ellas durante la
atencion?

Entrevistada: No, ninguna diferencia.

Entrevistador: ¢Has observado que las mujeres tienen necesidades diferentes y que necesitan atencion
“especial”?

Entrevistada: Si existe una fila de atencion preferencial para embarazadas y tercera edad.

Entrevistador: ¢Has notado que hay problemas diferenciados entre hombres y mujeres?

Entrevistada: No hay diferencias, los problemas laborales son en general iguales. Salvo que las mujeres son

generalmente mas acosadas laboralmente que los hombres.

Cuestionario sobre conocimiento tema género:

Entrevistador: Conoce usted algo del concepto enfoque de género

Entrevistada: No, yo creo que deben ser las perspectivas del sexo.

Entrevistador: Que entiende x genero... donde aprendid sobre el tema.

Entrevistada: No lo manejo

Entrevistador: En el ultimo afio ha recibido algun tipo de capacitacion en el servicio

Entrevistada: Mensualmente como unidad de atencién de publico recibimos una capacitacién.
Entrevistador: Sobre qué materia

Entrevistada: Solo respecto a la normativa laboral.

Entrevistador: Ha recibido algun tipo de capacitacién en enfoque de género

Entrevistada: No, en un afio dos meses, como jefa de unidad nunca me han hablado de género
Entrevistador: Cree usted que es necesario recibir capacitacion

Entrevistada: No, por k la instruccion respecto a tomar una denuncia, es igual para hombres como mujeres, y
los temas de acoso, son vistos por los abogados de la oficina.

Entrevistador: Cree que tener conocimiento respecto del tenga género, es necesario para su trabajo
Entrevistada: No, por las instrucciones son bastante parejas...sélo derivamos los temas mas complejos a los
abogados.

Entrevistador: Cree que al recibir capacitacion en género le ayudara para mejorar el servicio que entrega

Si me podria servir para realizar un mejor filtro de las necesidades antes de derivar a la otra unidad.
Entrevistador: Le gustaria poder acceder a capacitacion en materias relacionadas con su trabajo pero que
incorporen la mirada de género...

Entrevistada: Si, podria ser.
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ANEXO N°3
ENTREVISTAS A EXPERTOS /AS

EN P.M.G. DE GENERO.
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Entrevista a contraparte de la Secretaria Técnica para SERNAM); funcionario de la Direccidn de Presupuestos,
del Ministerio de Hacienda.

Realizada el 17 de mayo de 2016.

ENTREVISTADORA: SERNAM hace que otros hagan y en esta tarea — hacer que otros hagan — el trabajo con la
DIPRES es importante porque el resto de los Servicios se deben plegar a realizar las tareas correspondientes...
ENTREVISTADO: ... ipor lo de la zanahoria con el garrote? si cumplen hay incentivos... yo creo que hoy el
SERNAM no necesita tener el incentivo como un mecanismo para “obligar” a los otros servicios a incorporar
género en sus planes y programas, creo que la nueva institucionalidad le entrega las herramientas que le
permite “hacer que los otros hagan” sin necesidad de que haya un incentivo de por medio. Esto me lleva a
pensar el caso del CAIG, ellos sin tener incentivo legal de por medio, hacen que todos cumplan con sus
compromisos y vayan buscando mecanismos de mejoras.

La nueva institucionalidad de SERNAM le permitira articular cosas.

ENTREVISTADORA: i cual es su opinidn, en términos generales, del PMG de género?

ENTREVISTADO: en mi opinion SERNAM a través del PMG ha hecho que se instalen practicas al interior del
resto de la administracién del Estado; de como quiere que se provean y se instalen politicas publicas, ha
introducido metodologia de trabajo. El género hace que haya una mirada mas concreta porque la metodologia
obliga a que se realice un diagndstico, se detecten las brechas de género, después se establece el plan y
programa de trabajo, donde se establecen objetivos que hay que abordar y se deben implementar las
actividades para cumplirlas y haciendo los seguimientos correspondientes, luego viene la evaluacion de estas
medidas o compromisos, con el informe de los resultados de cada compromiso. El enfoque de género tiene
una metodologia que se instala en la organizacion, la pregunta que me surge es si iestd arraigada al interior
de la institucion?... la verdad no lo sé. No sé si se logra que la gente promueva el tema “género” al interior de
las diferentes unidades; se da la sensacidon de presencia, pero yo creo que no estd instalado y si no esta no se
echa de menos... te lo grafico con el siguiente ejemplo: hoy estamos trabajando y se corta la luz, podemos
seguir trabajando, pero si mafana no hay luz, nos preguntaremos que paso; al tercer dia sin luz ya
comenzaremos a reclamar y se hace notar la ausencia... pero si esto lo llevamos al tema género,
probablemente no nos demos cuenta que no esta y si notamos su ausencia, lo mas seguro es que no
reclamaremos por su falta... éme entiendes? Chile no tiene el tema incorporado, no estd instalado, falta
mucho para su desarrollo, no es asi en otras culturas mas desarrolladas donde se nota claramente la
diferenciacién y se da en forma natural.

ENTREVISTADORA: Después del estudio del Banco Mundial del 2008, éiel PMG de género ha tenido algun tipo
de evaluacion en general, por algin érgano externo a la administracion del Estado?

ENTREVISTADO: No. Ahora se estd haciendo un estudio, con el cual se haran recomendaciones generales en
relacion a todos los PMG, serd un instrumento para la proxima administracién. Pero no es un estudio de
impacto... es un estudio transversal.

El PMG de género no es prioritario para DIPRES, es solo un instrumento mas.

145



ENTREVISTADORA: ¢se evalla la efectividad de las medidas de género?

ENTREVISTADO: No

ENTREVISTADORA: Respecto de las medidas de género de la Direccion del Trabajo, écree usted qué tienen
alguna incidencia para la toma de decisiones en las politicas institucionales?

ENTREVISTADO: en general los tipos de compromisos son tantos que no permiten identificar la relevancia.

Si considero que son 126 servicios que establecen compromisos, en total son 1077 compromisos de género,
son muchos y muchas cosas... lo que pasa es que finalmente se termina perdiendo el sentido... cuando un
servicio pone 11 compromisos... cuando a mi me toca revisarlos y voy en el numero 5 ya me aburri y los 6
restantes casi no les pongo atencion...Entonces los Servicios deben priorizar y es lo que muchos no hacen,
pero eso es una tarea de la red de expertas, es decir de SERNAM, en el fondo no hay analisis de la calidad del
compromiso y cuando tienen tantos y tan diversos se terminan caricaturizando y nos preguntamos pero como
se les ocurre poner estos compromisos y que pasa con SERNAM que no lo ve... claro, en otros casos van
mejorando, pero no todos lo hacen.

La DT tiene para el 2016 once compromisos — es una cantidad razonable — (el entrevistado se detiene a leer
alguno de los compromisos y repara en algunos donde son referidos a las mujeres trabajadoras de casa
particular, le llama la atencion x que se trata de eliminar las brechas y barreras y este nicho de trabajo son
mujeres, por lo tanto, indica que en este caso no se aborda el problema, al contrario, es un compromiso solo
para cumplir pero que no hay profundizacidn en las problematicas. Luego mira otro compromiso referido a
capacitacion para el 96% de funcionarios “nuevos”, pero sefiala que no se especifica claramente la materia a
capacitar...) Sefiala que: para el comité es dificil revisarlos... que muchas veces buscan con el formulario H,
cosas concretas y cosas relevantes, que no sean procesos, porque lo que interesa es el resultado. El tipo de
compromiso y lo que hay hasta ahora es muy, muy bdsico y no estan enfocados en resultados.
ENTREVISTADORA: ¢ para cumplir con las metas y programas propuestas por el PMG, considera necesario que
se deba capacitar para involucrar a los funcionarios de la institucién?

ENTREVISTADO: las instituciones deben fortalecer a todos los equipos, no solo a quienes estan a cargo del
PMG, por ejemplo, en ese compromiso de capacitacidn solo a los nuevos... ¢pero y el resto?, debe ser dirigido
a todos los niveles... no estd claro en el compromiso, pero eso también es responsabilidad de la red de
expertas.

Ahora, también hay que priorizar, ver diagndsticos y perfiles establecidos... no hay claridad sobre los
problemas que se buscan abordar... por ejemplo: ¢fiscalizadores o a quienes atienden publico de manera
directa? Sin tener mayor conocimiento de las tareas que realizan y sin mayores datos, creo que se debe
priorizar al fiscalizador porque ese personaje va a ir a terreno, revisara a una empresa, entrevistara diferentes
profesionales y trabajadores y debe tener las herramientas para entender a qué se refiere las normativas
internas de esa empresa que discrimina a las mujeres, pero si no se le ha entregado algun tipo de capacitacion,
entonces no podra discernir claramente y con conocimientos el problema que tiene al frente... en cambio la

persona que atiende en el meson, la necesidad de capacitacién se determinara bajo otros parametros, quizas
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su necesidad se determinara si atiende bien o mal en el mesdn... pero por una cosa de recursos, hay que
priorizar... y si, se necesita a los funcionarios... pero priorizando y en esta tarea debe ayudar la red de expertas.
ENTREVISTADORA: ¢Ha declinado de alguna forma el interés o énfasis dado por el gobierno a la politica
publica?

ENTREVISTADO: no tengo opinidn...

ENTREVISTADORA: ¢Por ultimo, qué elementos le parecen centrales para que el PMG cumpla con los
objetivos que se plantea?

ENTREVISTADO: SERNAM debe responder si hay o no mejoras con el PMG de género, en la calidad de los

compromisos o si seguimos manteniendo un subsidio a lo mismo...

Entrevista finalizada a las 17:30 horas. (40 minutos de duracion).
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ENTREVISTA A SUB- JEFE, DPTO. DE PLANIFICACION Y CONTROL DE GESTION. DIRECCION DEL TRABAJO.
Realizada el 16 de mayo de 2016

ENTREVISTADOR: quiero conocer tu opinion y mirada frente al tema PMG de Género.

En el plan de capacitaciéon 2014, tenian una medida de género relativa a la capacitacion de jefaturas en
materias de género, ¢por qué razdon en el afio 2015 no se considera continuar con capacitaciéon para
funcionarios, por ejemplo, quienes trabajan en las unidades de conciliacidn?

ENTREVISTADO. El afio 2005 se realizd un curso para los fiscalizadores que investigan derechos
fundamentales, los abogados y coordinadores regionales sobre DIVERSIDAD, INCLUSION Y NO
DISCRIMINACION DE GENERO EN EL MUNDO DEL TRABAJO, que es la continuacién de dicho trabajo.
ENTREVISTADOR: En relacion a las jefaturas que participaron en la capacitacién 2014, étenian alguna
indicacion de bajar la informacion a los funcionarios que trabajan con ella/él?

ENTREVISTADO El Curso del afio 2014, uno de los objetivos era transversalizar el enfoque e incorporarlo en la
labor de gestion. Al finalizar la actividad, se buscaba que intervinieran algun instrumento de uso comun en su
trabajo cotidiano y que lo mejorasen aplicando enfoque de género, con una clara intencionalidad de permear
sus conocimientos hacia los funcionarios de su dependencia.

ENTREVISTADOR: Desde su punto de vista, debieran ser considerados los resultados de las medidas de
género, como un insumo, para la mejora o modificaciones de las politicas institucionales.

ENTREVISTADO: Si, es fundamental que se vayan ajustando las practicas, instrucciones y procedimientos, en
base al asentamiento del enfoque de género.

ENTREVISTADOR: Finalmente, nos interesa saber principalmente “cdmo lo hacen para saber si funciona o no
el PMG” ...

ENTREVISTADO: La forma mds concreta de verificar el funcionamiento del PMG de enfoque de género es la
capacidad de intervenir las practicas cotidianas de los funcionarios con las mejoras y medidas de género y
verificar su despliegue.

Entrevista finalizada a las 18:30 horas. (10 minutos de duracion).
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ENTREVISTA A FUNCIONARIA DE SERNAM
Realizada el 26 de abril de 2016.

ENTREVISTADORA: para esta tesis estamos revisando el PMG de Género, los compromisos de género que
tiene la Direccidn del Trabajo. Queremos conocer la incidencia que tienen los compromisos de género;
estamos trabajando el afio 2015. Cual es la incidencia que tienen sus productos en lo que ellos trabajan
institucionalmente. ¢Hay alguna incidencia dentro de sus politicas publicas y cémo estan influyendo?
Queremos conocer tu mirada y tu opinion frente al PMG de género, frente a la incidencia que debiera tener
en las politicas publicas.

ENTREVISTADA: primero tendriamos que hablar como el PMG de género como un instrumento y definirlo
como uno de los instrumentos que tenemos para transversalizar y para incorporar género en las politicas
publicas. Ese instrumento tiene cierta limitacidn y cierta fortaleza.

Limitaciones que dicen relacidn con que es un mecanismo para el mejoramiento de la gestidn, que esta ligado
a incentivos y eso por una parte, como red de expertas y como interesada en que las politicas publicas,
mejoren paulatinamente o crecientemente y que esos compromisos sean de calidad, la implementacion sea
de calidad y que en el fondo cumplamos con el objetivo que tiene la institucidn; que es la reduccidn de brechas
barreras e inequidades, no necesariamente se producen a través de este instrumento, pero apoya a un trabajo
a un abordaje mas o menos institucional; y que nosotros esperamos a que permeé los territorios y que de
alguna manera llegue a la ciudadania entonces eso... éste instrumento tiene cierta limitaciones, porque a la
hora de suscribir compromisos o a la hora del tipo de compromiso que se logra establecer, varia de acuerdo
a un marco metodoldgico que se refrenda, si tu quieres que se mejore cada afio... entonces el aio 2015 sufrio,
se reinstalo éste mecanismo, para la mayoria de los servicios publicos por que el 2014, se habia bajado el nivel
de obligatoriedad que tenian los servicios, a su vez se cambid el 2014 para el 2015, se cambid los servicios
podian optar entre un indicador, se pasé de un sistema como mecanismo como instrumento y paso a ser un
indicador y ademas eso eran voluntarios, se podian seleccionar voluntariamente por parte de los servicios y
adicionalmente (para peor diria yo), podian optar por capacitar a funcionarios publicos y tener un programa
de trabajo, entonces, en ese escenario el 2014, que habia un plan de capacitacidn, la DT podria optar a
modificar o salirse de este instrumento. No se salié pero se quedd con el minimo de los compromisos que
podia suscribir, entonces, en términos de organizacién y de regularidad de un trabajo de gestion, con enfoque
de género se desmanteld x que solo opta x un indicador minimo, que era de capacitacion de funcionarios
publicos, que era uno de los componentes que teniamos instalado a través del trabajo histdricos que teniamos
con la DT, entonces se vuelve a tomar un programa en 2015, se suscribe un compromiso en términos de
programa con medidas de género, pero también al minimo y de hecho fue formulado al minimo de
compromisos, que podian suscribirse o de brechas a abordar, mediante la gestion de la DT, ni siquiera
involucrando a todos los productos. Por ejemplo, relaciones laboras solo ha comprometido histéricamente

compromisos en relacién a capacitacién o una asistencia técnica, hacia los sindicatos, pero no han
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cuestionado-estudiado por ejemplo: cudl es el tipo de negociacidn colectiva que estan propiciando, cual es
tipo de compromisos que se suscribe; solo tienen por ejemplo a cuantos usuarios trabajadores y trabajadoras
beneficia o impacta esa negociacion colectiva, pero el analisis respecto del tipo de la calidad de la negociacion
colectiva, los compromisos, si esos compromisos refuerzan la inequidad de género, las corrigen etc ... no han
profundizado en ese sentido, entonces tenemos un programa que es pobre, que es como un poco mas de lo
mismo, que han venido abordado histéricamente. Pero silo comparamos con el 2014, igual es un paso, es una
recuperacion; pero una recuperacién verdaderamente al minimo de lo que hacen, de hecho, tienen un
compromiso de género que era la fiscalizacién de la norma de igualdad de remuneraciones, la que en términos
de implementacion fue insatisfactoria porque la eligieron - a pesar de nuestras observaciones - a un sector
ultra feminizado, donde la esperanza de encontrar brecha de remuneraciones era bien escasa, de hecho,
hicieron el hallazgo de 5 empresas que no contaban con el reglamento, de hecho solo fiscalizaron un articulo
de esta ley. Cuando uno usa este instrumento, tiene que tener o para el avance del género en las politicas
publicas, no solo uno necesita un instrumento, también se necesita de /a voluntad politica, de la alta direccién,
de un compromiso con la calidad de esa implementacion y de esos compromisos; si aqui hubiera habido una
autoridad preocupada realmente por el funcionamiento o abordar esa brecha de género, esa fiscalizacién se
hubiera hecho en otros nichos del mercado del trabajo, donde si hay brecha de género, por ejemplo el sector
minero, sector de la construccién, donde hay ingenieras que trabajan, donde la brecha de remuneraciones
se encuentra en sectores altamente masculinizado, seguramente donde se ubican las mujeres ganan mucho
menos.

ENTREVISTADORA: {qué empresas se tomaron en esa fiscalizacion?

ENTREVISTADA: ellos informaron alguna, no las individualizaron en su informe. Pero si refieren al nimero de
empresas y los hallazgo que obtuvieron; entonces en ese compromiso de perdieron la oportunidad de
habiéndolo suscrito y siendo pobre — porque era como 300 fiscalizaciones — una cosa asi- o fiscalizaron a 300
empresas, pero la posibilidad de encontrar una empresa infractora, de la ley de brecha salarial era
practicamente cero; y lo otro es que buscando ese articulo, por ejemplo, la verdad es que no necesariamente
va a encontrar la infraccion porque buscaban si existia el reglamento o si citaba el reglamento, un
procedimiento para abordad la brecha salarial. Entonces, las empresas lo que hacen es poner un linea que no
dice nada y es muy general, citan la ley, pero no es procedimiento real, no existe una descripcidon para que la
trabajadora, haga su denuncia y lo aborden y haya un procedimiento para el abordaje de esta diferencia
salarial, respecto del trabajo de igual valor, entonces, se pierde esa oportunidad. Quién aqui deberia haber
colaborado, para que esto tuviera un buen desempefio, es la autoridad; hubo falta de voluntad politica, para
que esto se desarrollara de acuerdo a un criterio, permitiera fiscalizar el cumplimiento de esta norma o el
abordaje desde el punto de vista técnico, correctamente esta fiscalizacion, a pesar de que nosotros hicimos la
observacion y reparos cuando nos enteramos del sector que esto estaba dirigido, de hecho, se las planteé

directamente a la jefa de evaluacion y control de gestidn y planificacion, pero no era alta direccidn, pero si
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eso no permed mas arriba o ella estaba convencida de lo que estaba haciendo, estaba bien mal convencida;
otro factor importante que apoya o no apoya es el desarrollo de competencias de equidad de género.

Que muchas veces estas resistencia se deben a una falta de metodologia y de competencias técnicas, para
abordar un problema, un problema de politicas publicas, con una mirada que resuelva esta diferencia o que
aborde esta diferencia, entre la situacién que afecta a hombres y mujeres respecto de la aplicacidn de una
norma, porque el entender que las mujeres ganan menos que los hombres, de convencerse de que eso es un
problema y valorar ese problema como una de las variables relevantes que ellos que tienen que considerar
ademds de cobertura de la tener operativamente... yo sé que ellos debian conciliar, porque tenian que
fiscalizar la implementacion de la ley de manipulacion de alimentos con otras normas, para poder utilizar una
carga de trabajo mds o menos racionalmente, pero ello no puede ser a cualquier costo o con criterios que
dejen a alguna de las variables a bajo, entonces fiscalizaron el cumplimiento de la implementacién de la ley
de manipulacién de alimentos, pero no fiscalizaron el cumplimento de la norma o los niveles de
incumplimiento real de las normas de brechas salarial.

ENTREVISTADORA: ... se supone que quienes hacen esta Fiscalizacidn, son las unidades de fiscalizacion, las
personas que estan a cargo de estas... itienes alguna nocidn, algin conocimiento de cdmo estas personas son
preparadas para hacer la fiscalizaciéon con una mirada de género, de aplicar la norma con perspectiva de
género?

ENTREVISTADA: hay una orden de servicio para la fiscalizacion, los programas de fiscalizacién se ordenan x
programa de fiscalizacién; y luego eso se cruza con una carga de trabajo, para las fiscalizaciones, entonces
donde se definen los criterios, que quienes tienen que fiscalizar, por qué, qué norma exactamente, que es lo
que van a ir a fiscalizar, se define en éste programa, si ese programa no tiene perspectiva de género como en
este caso, que iban a fiscalizar el cumplimento de un reglamento, no es posible, aun cuando tengan la fuerza
de trabajo los fiscalizadores crean que no van a encontrar nada ellos deben responder a ese programa de
fiscalizacion, por lo tanto, los fiscalizadores/as no pueden modificar o cambiar, aun cuando tengan las
competencias, esta orden, las caracteristicas técnicas de género, tienen que estar provistas desde la
orientacion de fiscalizacién o desde la orden de servicio del programa de fiscalizacidn.

ENTREVISTADORA: para el afio 2014 habia un programa de capacitacion; dentro del programa de
capacitacion, habia un compromiso para capacitar a los funcionarios, era un compromiso de género...
ENTREVISTADA: es el Unico compromiso que dejaron la capacitacién para el afio 2014...

ENTREVISTADORA: para el afio 2014, habia un programa de capacitacion dirigido a las jefaturas; lo logico
hubiera sido que hubiera una continuacidn del tema el 2015, hacia ciertos funcionarios, quizas los que tienen
atencién inmediata de publico o quizas los que hacen las fiscalizaciones. ¢éNunca ellos plantearon algun
compromiso al respecto?

ENTREVISTADA: ellos tienen de hecho, tienen instalado una escuela de formacion de fiscalizadores y en esas
de fiscalizadores en general, tienen mdédulos de género en esa escuela, esos son bastante generales y

conceptos... Pero ya les dan un marco basico entonces a esos cursos de capacitacidon o esas jornadas de
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capacitacion, se van turnando dependiendo de los afios que lleven en el servicio, se van rotando ciertos
funcionarios publicos. No tengo claridad si hay un ordenamiento por niveles jerarquias funciones etc, que
hagan una priorizacion de sus funcionarios; pero para la suscripcion del programa 2015, ese no era un factor
relevante para nosotros... Si nos hubieran ofrecido capacitar a toda la DT, nosotros hubiéramos dicho esa
cuestidn no nos sirve, porque nosotros queriamos recuperar la incidencia en la provision de productos; Incluso
esa ya fue dificil... de recuperar entonces seguramente x eso ello no lo ofrecieron y nosotros no lo pedimos
porque no era en ese minuto prioritario. Para el 2016 si lo reinstalamos, como uno de los procesos
transversales relevantes para el desarrollo de las politicas publicas con perspectiva de género, junto al sistema
de informacidn, junto a otras variables como el uso de las estadisticas, para la toma de decisiones que son
importantes para que este instrumento se nutra de informacién relevante y para que haya un circulo virtuoso
gue se mantenga en el tiempo, de esta incorporacion de género, porque sin este voluntad politica que se debe
traducir en la voluntad politica expresada en los distintos niveles de jerarquia de la institucion, o sea donde
hay un gobierno que dice que el enfoque de género es una de las variable relevante de calidad en las politicas
publicas, expresado en la existencia de este programa de mejoramiento de la gestién con un indicador de
género ya es una sefial y abordando aspectos estratégico del que hacer institucional y que eso tenga una
implementacion exitosa de calidad y que vaya modificando los resultados de la institucion es necesario el
compromiso de las autoridades en todos los niveles el desarrollo de las competencias porque esto tiene
mucho de innovacién porque nosotros encontramos ... descubrimos una brecha y debemos buscar
inmediatamente una solucién o como nosotros vamos mejorando, para que eso no se reproduzca, entonces
ahora eso muchas veces se ve afectado por la contingencia o los intereses que tienen las autoridades por
fiscalizar o por poner ciertas materias o ciertos énfasis, entonces por ejemplo, aun cuando la brecha salarial,
es una de los proyectos que deben ser propuestos con reforma para este gobierno, para este afio ya no
propusieron esa fiscalizacién, entonces claro, prueban con un compromiso, lo hicieron y lo dan por cumplido
y no hay una continuidad un avance una progresidn, un avance en términos de la calidad de esa politica
publica, teniendo esa responsabilidad de la fiscalizacidon de su cumplimento, de la observancia de las normas
laborales entonces la DT en ninglin momento puede decir que aqui estd cerrada la brecha salarial; no obstante
no hay programa de fiscalizacion para brecha salarial para el 2016, entonces a ¢qué responde eso?...
seguramente a las 5 fiscalizaciones que dijeron que tenian de las empresas, que fiscalizaron y que dijeron que
no tenian reglamento, pero eso es completamente artificioso porque fiscalizaron un lugar donde no
necesariamente iban a haber.

ENTREVISTADORA: por lo tanto, eso también desde tu mirada, eso deja en evidencia que tampoco hay un
compromiso de abordarlo desde la mirada de género.

ENTREVISTADA: si...

ENTREVISTADORA: ¢ entonces es solo por cumplir?

ENTREVISTADA: si, es solo por cumplir los compromisos que estan haciendo, porque no estan abordando de

manera sustancial, estratégica, con una mirada en el tiempo ni siquiera para su propia agenda laboral.
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ENTREVISTADORA: en este marco... por un lado estan los compromisos que ellos estdn comprometiendo... el
afio 2015 era recuperar la obligatoriedad y que ellos se reinstalaran en el tema como habia sido afios atras...a
partir del 2016 se reintegran las capacitaciones, ¢debiera haber un especial énfasis por ejemplo en quienes
hacen las conciliaciones?

ENTREVISTADA: eso tenemos para el producto relaciones laborales, tenemos este afilo un compromiso que
es mas bien de procesos, que es mirar cada uno de los productos, subproductos asociados a las relaciones
laborales donde esta la conciliacidn, las buenas practicas laborales esta la asesoria a las negociaciones
colectivas, los buenos oficios hacia las relaciones laborales, entonces vamos a mirar todos esos productos
para ver donde hay brechas de género, porque eso no lo han hecho histéricamente. Han dicho, ya nosotros
hacemos asesoria técnica a los sindicatos, asi que vamos a capacitar a dirigentes sindicales en brecha de
género, es un paso, porque las agendas laborales no tienen género, pero me atreveria a decir que es mas
menos una capacitacidon en derechos laborales a dirigentas, que una capacitacion en derechos laborales a
dirigentas con enfoque de género. Entonces, ahi hay mucho por hacer en relaciones laborales en
fiscalizaciones sobretodo en desarrollo en el disefio de las fiscalizaciones, como te digo, el cuadro operativo
no va a ser ni mas ni menos de lo que les digan estas érdenes de servicio. Entonces, aqui no necesariamente
las competencias tiene que estar en quien aplica también, para recibir las denuncias de quienes atienden
publico, cuando llegan las denuncias, pero cuando es por programa, ahi tienen que saber los que diseiian
estos programas, al revés, cuando es por denuncia ahi si tienen que tener competencias de género los
fiscalizadores o los que reciben la denuncia o la plataforma de atencidn al publico porque ... por ejemplo yo
me acuerdo de un caso super, super desastroso donde tiene que ver con una denuncia de una mujer que
acoso sexual y la tuvieron como 6 - 8 meses un afo... con idas y vueltas, para decirle finalmente que no era
acoso sexual su denuncia, pero no vieron que era abuso sexual o abusos deshonesto casi violacidn, era para
Fiscalia y no la derivaron a ésta, teniendo los antecedentes, no supieron procesar la informaciéon que era para
derivar el caso, eso es negligencia inexcusable, que ni siquiera tiene que ver siquiera con enfoque de género,
sino que tiene que ver con la vulneracidn de derechos contra las personas, que tiene que ver con violencia
contra la mujer delictual, ellos tienen que tener la formacidn basica para derivar a la Fiscalia, Carabineros etc,
y no lo tuvieron... y estuvieron viendo friamente relatos de una mujer que habia sido abusada sexualmente
en su trabajo. Era un caso que merecia otro tratamiento, en todo su proceso, desde la entrada desde el primer
relato.

Otro caso que es bien dificil es la brecha salarial. La brecha salarial es un punto, no hay mucho desarrollo de
competencias y donde es dificil establecer o llegar...

Hay un conocimiento popular respecto de que implicaria la ley por el mismo trabajo, Margarita y Rodrigo
realizan las mismas funciones, por el mismo trabajo deberian ganar lo mismo, pero hay posibilidades que la
ley te otorga para que margarita gane distinto o Rodrigo gane distinto, en base a los afios de servicio que estan
contemplados. Vamos a suponer que ellos son funcionarios de una empresa exportadora de frutas, entonces

margarita tiene mas afos de antigliedad, tiene una mayor calificacion ha tenido capacitaciones; Rodrigo
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ingresod hace un afo y gana uno y medio o dos mas que margarita... entonces ese el es mismo trabajo, hay de
estas variables cosas que debieran hacer que margarita ganara mas que Rodrigo, pero el perjuicio y la
discriminacion en el caso de Chile pesan mas. Entonces, hay esas excepciones de capacitacion de afos
experiencias de eficacia, que tienen que ver con el trabajo, son criterios que se pueden utilizar para establecer
diferencias salariales en el marco de un mismo trabajo, pero eso muchas veces, es mal utilizado y en general
contra la mujer, entonces esa especificidad, esa mirada diferenciadora, no necesariamente estan instaladas
en las fuerzas fiscalizadoras, que es contra denuncia, entonces no reciben necesariamente bien una denuncia
de este tema; ademas son mas fiscalizadores que fiscalizadoras, entonces no necesariamente van a recibir
bien una denuncia de una mujer, por brecha salarial. Entonces, a eso nosotros debiéramos agregar una
complejidad que tiene que ver con el trabajo de igual valor, entonces, eso pesa desde el punto de vista de los
estereotipos y de los prejuicios o de los “perjuicios en este caso que afectan a las mujeres”... y que tienen que
ver con el valor que nosotros otorgamos a ciertas areas o ciertos trabajos, entonces no valoramos lo mismo a
alguien que se encarga de las finanzas, que de las comunicaciones o del servicio al cliente, aun cuando
estratégicamente el servicio al cliente, provee de los cliente que este otro necesita para tener flujo de caja, o
para cubrir sus deudas o sus pasivos, entonces es menos valorado... entonces ese valor, aun cuando tengan
una misma jerarquia, no necesariamente se recoge... y es lo que se busca con esa ley de igualdad de
remuneraciones entre hombres y mujeres, por que recoge o aborda una brecha que tiene que ver con la
segmentacion del mercado del trabajo. Las mujeres pueden estar aportando igual valor desde los RR.HH. que
desde las finanzas, pero gana mucho menos, ganan la mitad, entonces como nosotros abordamos esas
diferencias salariales por esta segmentacion del mercado del trabajo, ahi nosotros incorporamos este
concepto que se llama: trabajo de igual valor, esa definicion y esa valoracidn, no fue posible integrarle a la
ley de ahora es por el mismo trabajo, entonces ese paso que hay que dar, no se si necesariamente estemos
preparados culturalmente o técnicamente para defenderlo, de hecho en el parlamento ni la misma OIT podia
definir claramente estos mecanismos para esta definicidn o para la aplicacién metodolégica de esta definicion
en el mercado del trabajo chileno. Entonces hay que seleccionar... por ejemplo el sector turismo, va a ganar
lo mismo una mucama que un garzén/na, entonces hay que definir categorias de trabajo, con bandas de
remuneraciones, para eso no sé si estamos preparados técnicamente. En Portugal hicieron esos ejemplos,
Canada tiene alguno ejemplos de ese tipo de trabajo, porque es un desafio mundial y que tienen su
explicacidn en esto... en valorar el trabajo de la mucama con el garzén que atiende publico, porque también
tiene que ver con el valor que le estoy otorgando al proceso de mi trabajo y una cama mal hecha, sucia en un
hotel, eslo mismo que el mal servicio en un restoran o un bafio sucio, entonces es lo mismo que alguien que
no te lleva la comida rapido, o que no te preguntd nunca mas que pasaba con tu plato en un restordn, entonces
esa valoracion y sacando esa discriminacion de género, porque alguien podria decir... “hay si hacer una cama
no cuesta na” , pero atender al publico, si tenis la comida lista tampoco, cual es el valor para tu cadena de
produccion, entonces eso es un desafio bien grande, no lo tenemos resuelto, ni el pais, ni el ministerio del

trabajo, ni nosotras como SERNAM, como sociedad tampoco... pero es un desafido que hay que seguir
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trabajando, son las politicas de otro nivel, pero para la basica la DT todavia no estd lista, para esto pensando
que es el mismo trabajo y no descubrir que las razones de esto y de recoger esa denuncia y mirar que no hay
en la mayoria de las empresa no hay descripcion de cargo y funciones no hay procesos de denuncia y para la
reparacién de la brecha salarial, entonces estamos bien al debe... y eso tiene que ver con desarrollo de
competencias pero por sobre todo con el compromiso de la alta direccidn con que por ejemplo hay otros
instrumentos que son convenios de desempeiio de los altos directivos publicos, entonces cuando esto
compromisos estan establecidos en una agenda de gobierno, en objetivos que tenemos como pais y esto no
lo tienen los altos directivos publicos, se pierde esa relacién desde el punto de vista de los instrumentos y
desde el punto de vista de la politica publica, entonces si vamos a usar indicadores de desempefio o programas
para mejorar la gestidn eso tiene que tener su correlato en los indicadores de desempefio de las autoridades.
Pero que tengan que ver con resultados por ejemplo con establecimiento con niveles de observancia, por
ejemplo, de la ley de brecha salarial, de cumplimiento de niveles de cobertura de fiscalizacidn, con instalacién
de procesos. De hecho, la DT estd en un marco de un redisefio institucional (eso tienes que referirlo en algin
minuto) ... y ese redisefio institucional no tiene perspectiva de género, no tiene ni esta fiscalizacién, ni todos
estos aspectos que nosotros hemos visto ahora que tienen que ver con una relaciéon de instrumentos y
decisiones que tienen que estar vinculadas entre si o por lo menos, que se alimenten una a otras, que sean
parte de este proceso, el redisefio no tiene perspectiva de género. Solo podria asegurar que esta pata de
relaciones laborales es algo que vamos a tratar de mirar en el marco del PMG, pero eso es un aspecto del
trabajo de la DT, pero lo que es fiscalizacion ahi solo se comprometié algo que vienen trabajando hace rato,
que es la fiscalizacidn por denuncia y eso de vulneracion de derechos que tienen que ver con la proteccién a
la maternidad, que tienen que ver con la igualdad ante la lay no discriminacién y asi se fiscaliza: brecha salarial,
acoso sexual, acoso laboral entonces son conteos de algo, pero no muestra una voluntad del servicio por
fiscalizar algo. Cuando nosotros tenemos que hacer la diferencia de la fiscalizacion por programa y la
fiscalizacion por denuncia, cuando nosotros queremos incidir o preocuparnos del cumplimiento de una ley en
particular, tenemos que hacer un programa... cuando nosotros recibimos las denuncia, que también tiene que
ver con un rol de la DT, que tiene que ver con la promocidn de derechos, cuando yo no tengo conciencia de
gue tengo un derecho, como voy a hacer una denuncia, por ejemplo que hace la DT respecto de la publicacidn
de ... con la publicacién de anuncios sexista por ejemplo, donde nosotros tenemos el Art. 2 de cddigo del
trabajo y en 19 de la constitucidn... que tiene que ver con la no discriminacion entre hombres y mujeres y que
hace cuando tiene ese tipo de publicaciones, yo estaba pensando en una app para ese tipo de denuncias...
algo asi como jha me encontré con...! Porque yo me he encontrado varias veces con... como para subir o
cargar la denuncia con una foto y que eso se vaya dirigido a la DT, tendrias cuantos denunciantes, porque eso
da como rabia...

Tienen ese tipo de problema, se denuncian a cada rato, pero cuando la gente no tiene o no sabe... hay
reduccidn de presupuestaria por una parte, denuncia de uso politico de los recursos en la publicidad,

entonces se reduce o se jibariza la necesidad de la difusién de derechos o para ser justo a veces se entrecruzan
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los intereses que tienen que ver con posesionar ciertos temas del gobierno con la obligatoriedad de difundir
derechos del trabajo, entonces hay cartillas, se rehacen las cartillas; por una parte hay restricciones que tienen
que ver con el presupuesto la vision politica, los problemas que hayan tenido institucionalmente ; y la
necesidad de la ciudadania de conocer por todos los medio que existan y estén disponibles las normas
laborales, porque si no las conocen no las exigen y no las cumplen; entonces a nosotras nos interesa que
desde el punto de vista de los trabajadores y los empleadores la difusidn de estas normas laborales, entonces
ahi yo siento que la DT no utiliza todos los medios disponibles para la difusién de sus derechos ... entonces
estan en compromisos que yo les he pedido histéricamente, y que han avanzado pero como tortuga lenta,
que tienen que ver con la difusidon de mecanismos, el desarrollo de instrumentos para el cumplimiento de la
ley; por una parte estan las cartillas de difusidon de derechos ... pero también estan procedimientos, ejemplo
el caso de trabajadoras de casa particular, nos demoramos como cinco afios en que difundieran contratos
tipos para ese tipo de trabajo, porque no necesariamente todas las empleadoras no era que no querian hacer
contratos de trabajo, sino que no sabian, les daba lata o era mas practico no tener contratos de trabajo... pero
cuando uno quiere hacer cumplir la ley, busca mecanismo alternativos, uno maneja un abanico éy que les
costaba desarrollar un instrumento que cumpliera todas la de la ley? A lo mejor un poquito mas de la ley y
que hiciera otras sugerencias como la capacitaciéon que no es obligatoria para las trabajadoras de casa
particular, como vacaciones adicionales si es que tuvieran, pero destacando que son adicionales pero que son
virtuosas o buenos y entonces porque hay desafios en términos que habiamos identificado que tienen que
ver en como nosotros recogemos una denuncia de acoso sexual, de cdmo recogemos una denuncia de brecha
salarial o de fuero... las de fuero estan mucho mas interiorizadas porque son muy parecidas al tratamiento
sindical u otros fueros que ya la DT tiene cierta expertis, pero ya en estos casos que son complejos desde
percibirlos hasta establecerlos o de tener las prueba para establecer la vulneracién de derechos, donde hay
una dificultad, ni siquiera se ha hecho un manual hubo un intento con un manual de acoso sexual, pero que
nadie lo utiliza entonces como nosotros simplificamos ese manual, lo dejamos en un lenguaje mas asible para
los fiscalizadores, para los trabajadores, para los sindicatos, es un desafio. Estan las cartillas, la difusion... a
lo mejor no por la tv, pero si por las redes sociales, de qué se den a conocer... ¢“sabia sefior empleador que
este anuncio usted podria tener una multa de tanto??”

Entonces no hay una educacion en derechos y formacidon que también es responsabilidad de la DT, entonces
el instrumento PMG aborda ciertas brechas, en el marco de una negociacién que también es dificil, pero que
estos dos ultimos afios ha estado apoyado por el comité de ministros, pero bajo ciertas limitaciones
ENTREVISTADORA: ¢sigue estando un poco en la voluntariedad de avanzar en el tema...?

ENTREVISTADA: pero con harta resistencia porque sigue estado sometido a la voluntad del servicio y de sus
mandos medios, porque a veces la autoridad del servicio no cumple su rol que es cuestionar a sus mandos
medios, ver cudles son las maximas potencialidades de gestidn del servicio, de sacarle eficiencia y eficacia a la

provisidn de sus productos... que este alineando con ciertos desafios institucionales, pais
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ENTREVISTADORA: ¢respecto de los servicios publicos en general hay alguna indicacién desde el marco del
PMG de género de que tengan alguna medidas o compromiso relativa a la capacitacién en género para los
funcionarios??

ENTREVISTADA: se podria decir que si, a partir de 2016, tiene una medida para todos los servicios que es una
medida de capacitacion que tiene que ver con la participacion o es el nimero de funcionarias capacitadas en
el afio respecto de una dotacion efectiva para el afio, y es la sumatoria a partir del 2014 en adelante, para
ver cual es la masa critica que tenemos en capacitacion o la gente que se a capacitado en perspectiva de
género, eso es un esfuerzo por recoger la inversion en desarrollo de competencias pero no necesariamente
nos va a dar resultado de competencias instalada porque desde el punto de vista de las caracteristicas no hay
una definicién de esas caracteristicas que hay que tener unas competencias minimas un nimero de horas x
ejemplo, que es algo que se pide para las capacitaciones... cuando se establecen ciertos estandares ejemplo
los diplomados... piden 180 horas eso; nosotros para esto no lo tenemos, podemos sumar sensibilizaciones,
capacitaciones todo eso va a ser una capacitacion para efectos de género, de todas maneras eso es un avance
porque antes no lo teniamos o estuvo como la maxima del maximo esfuerzo que podian tener algunos
servicios, entonces hay que seguir avanzando en esto... pero algo que podria haber sido muy, muy decidor y
muy importante para los funcionarios publicos en general y para las politicas de desarrollo de las personas era
el establecimiento de este criterio pero desde la Direccion del Servicio Civil, que establece criterios basicos
minimos, para las capacitaciones, ellos en el fondo orientan el establecimiento de los programas de
capacitacion anual que tienen una administracién bipartita con recursos limitados pero donde uno puede
direccionar ciertos desarrollos de competencias mas formales y con ciertos estandares... entonces eso no lo
logramos en este — desgraciadamente- en este gobierno...

ENTREVISTADORA: ¢ para este afio?

ENTREVISTADA: nooo... en el marco de este gobierno, porque el servicio civil publicé un instructivo
presidencial que no tuvo enfoque de género, un instructivo presidencial para las buenas practicas laborales,
se supone que con enfoque de género pero que recogio solo una declaracion de intenciones que dice “la no
discriminacion entre hombres y mujeres, el abordaje del acoso sexual, el acoso laboral y la conciliacion trabajo
familia”, entonces esos son los pilares donde ellos se afirman que esto tiene enfoque de género, pero cuando
remuneraciones no tienen brecha salarial, cuando abordan capacitacidn, reclutamiento y seleccion, no lo
incorporan con enfoque de género o no lo sugieren con enfoque de género, entonces al ser ese el instrumento
que mandata el desarrollo de las politicas publicas o los orienta de alguna manera cuando eso no tiene
enfoque de género, los servicios se mantienen en el estatus “Q”, manteniendo lo que tienen, arreglandoselas
ENTREVISTADORA: ¢hay algunos servicios que pidan asesoria de como ir incorporando la mirada de género
en sus programas? de capacitacion

ENTREVISTADA: bueno, ahi el programa de buenas practicas laborales estd apoyando un poco la elaboracién
de esto con enfoque de género en algunos servicios publicos... pero en general no son pocos y no

necesariamente profundizan demasiado, esto del desarrollo de competencias es algo nuevo, que no
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necesariamente nosotros como servicio estamos con desarrollo suficiente para tener una respuesta en
términos de que vamos a entender como competencias necesarias para la fiscalizacién, para la capacitacion
con enfoque de género, en el marco de la DT, de la Subsecretaria que entendemos como competencias para
ese trabajo, entonces en el caso nuestro es contra demanda de hecho el afio pasado yo trabaje en el
establecimiento de criterios para relatoras de escuelas de formaciéon sindical , entonces ahi es
contrademanda, si ellos no lo piden no tenemos como llegar y es dificil que nosotros como sectorialistas les
pidamos y preguntemos que competencias van a desarrollar este afio y veamos como le incorporamos
género, una porque no tenemos personal suficiente en general esa es la restriccidon y tampoco tenemos las
atribuciones para pedirles los programas de capacitacion e incorporarlo... pero si lo pedimos al revés, ahora
desde este pmg, incorporamos que capaciten en el marco del PAC®... del PAC porque nosotros entendemos
... lo que pedimos primero es que sea de la dotacién efectiva, que no sean a honorarios, porque es mas facil
que se vayan ... no necesariamente es asi, pero por lo menos la dotacién efectiva te da esa certeza, segundo
que estén en el marco del PAC, porque financian la capacitacion. Pero lo que nos dimos cuenta cuando
estabamos suscribiendo los programas de trabajo el afio pasado, que hay mucho servicio del estado, caimos
en cuenta , que hay muchos servicios incluido el SERNAM que se proveen a través de otros y otros que son
asesorados técnicamente y otros que son publico y privado... pero que también deben desarrollar
competencias pero a través de una orientacion técnica o pseudas capacitaciones, que en el fondo no lo dicen
asi, pero que son capacitaciones de funcionarios a honorarios y que en el fondo hacen el trabajo de los
funcionarios publicos que lo hace la CAJ, el SERNAM, el SENCE...(no se la DT), y todas esas competencias se
transfieren y son clave para la entrega de los servicios finalmente y que nosotros no la estabamos
suscribiendo, asi que ahi dejamos un espacio para que ellos suscribieran otros compromisos que tuvieran que
ver con ello. Por ejemplo, la AGCI, ellos lo tenian, pero no era financiado por el PAC, si no que, con
financiamiento internacional, y no lo podian contabilizar tampoco

Entonces, a nosotros, los dos criterios que habiamos establecido para ver el desarrollo de competencias se
nos caia el pac por una parte, porque también hay otras fuentes de financiamiento porque pueden capacitar,
por ejemplo con financiamiento internacional en brecha salarial en Canada y no necesariamente esta en el
pacy si soy de la dotacién efectiva y por otra gente que se capacita no necesariamente por el pacy siendo de
dotacién efectiva y si cumple funciones que son regulares a través de programas y son honorarios, la DT tiene
otra particularidad que si son de dotacién efectiva, pero que las capacitaciones que tienen son re limitadas
también y que debieran buscarse otros mecanismo para complementar esa formacion

ENTREVISTADORA: ¢éstas capacitaciones comprometidas para el 2016 tienen algin estandar minimo de
contenido?

ENTREVISTADA: no

ENTREVISTADORA: ¢y alguna preocupacién hacia quienes atienden publico?

43 PAC: Programa de acceso a capacitacion en género.
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ENTREVISTADA: no tiene énfasis y si tiene género esta libre y lo pueden dirigir abiertamente y eso va a tener
que ver con la discrecionalidad del servicio y lo estratégico que puedan seleccionar

ENTREVISTADORA: para el SERNAM esto esta también incorporado, la capacitacién y es también para todos
los funcionarios...

ENTREVISTADA: si

ENTREVISTADORA: el 2012 — 2013 hubo un diplomado de género, a través de la u de chile, ise ha buscado
replicar eso hacia el resto de las instituciones publicas nuevamente?

ENTREVISTADA: no conoci ese diplomado... entiendo que era re caro... pero nunca vi sus contenidos. El que
conociy colaboré en el desarrollo de contendidos fue el de 2008-2009... el de la universidad Alberto Hurtado.
ENTREVISTADORA: ¢ Consideras relevantes la induccidon permanente de quienes atienden publico de primera
instancia, en la primera recepcion?

ENTREVISTADA: Si, sobretodo porque esto es dinamico, porque en la DT es fundamental, por una parte
porque hay que tener una masa critica de gente... con contenido, este es un contenido que es dindmico y va
cambiando en el tiempo el enfoque de derechos ademas es un enfoque, y el enfoque de género dentro del
enfoque de derechos es algo que es integrador de otras variables, nosotros no podemos hablar de la mujer,
si no que de las mujeres y con ciertas diversidades y eso enfoque de derechos esta en ciernes, entonces
claro, nosotros tenemos la dificultad del enfoque de género, para las mujeres porque ya pasamos de la mujer
a las mujeres, de las diversas mujeres, pero esas mujeres son indigenas, son discapacitadas, son
afrodecendiente, équé vamos a hacer con esas mujeres? ¢la misma solucién? O tienen mayor dificultada
para ser escuchadas para hacer una denuncia sobre vulneracion sobre brecha salarial. ... hay puede que haya
en sectores bien feminizado brecha de género mucho mas profunda, entonces claro nos hacemos cargo de
eso... no solo el enfoque de género estd determinado y tiene una sola solucidn sino que ademds tenemos
otras variables que ir integrando y que son un desafio todavia para las politicas publicas, porque no hay
datos no hay informacién, estas variables no necesariamente estan cruzadas no las levantamos desde las
politicas publicas entonces claro que tenemos desafios que nos plantea de hecho la CEDAW, para las
trabajadoras migrantes, la indigena, las rurales...

ENTREVISTADORA: entonces necesitan estar actualizdndose permanentemente...

ENTREVISTADA: permanentemente por las variables nuevas y para ir solidificando... uno con una capacitacion
que te hagan de un dia y medio o dos... situ no lo trabajas permanentemente, si no lo ves incorporado en tus
metodologias de trabajo los dejas de usar o lo encuentras un obstaculo porque pierdes el sentido de porque
lo estds haciendo, cuando nosotras decimos el trabajador y la trabajadora entonces cuando nosotros no
logramos permear a ese trabajador - fiscalizador/a para que vea que en el reconocimiento hay un valor, en el
reconocimiento a una trabajadora diciéndole trabajadora, porque se siente trabajadora parte de un mercado
laboral con derechos y deberes y que eso tiene un valor y un sentido se pierde... porque dice que porque estoy
haciendo esto, esto es una lata, porque SERNAM me obliga... lo ven como una obligacién no como que esto

tiene un sentido de pertenenciay de existencia de una trabajadora en el mercado del trabajo con problemas
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dificultades y discriminaciones diarias... Pero eso tiene que tener una estrategia de desarrollo y un sentido
porque muchas veces ven el resultado y no conocen el porqué de esa practica, de cdmo surge cual es el sentido
que brecha estamos trabajando y cuando lo entienden...” asi verdad” ...

Tiene todo el sentido del mundo cuando uno ve a las indigenas por ejemplo que nadie las menciona son
excluidas, con toda razén. Entonces todo el patriarcado que nosotros vamos replicando a través de las
politicas publicas, es lo que demos ir trabajando habitualmente y eso es mucho trabajo y permanente... no
porque hagamos una jornada hoy dia ellos aprendieron y cambiaron sus habitos de trabajo y su carga
cultural... la carga que todas nosotras tenemos, de hecho las reproducimos todos los dias a través de nuestras
acciones de politica publica y nuestra omisiones de politica publica... entonces, para eso hay que estar
permanentemente con la difusidn los esfuerzos comunicacionales con este enfoque de derechos y también
con la educacién capacitacion.

ENTREVISTADORA: sin los funcionarios no se hace nada...

ENTREVISTADA: claro... pero con funcionarios mal capacitados se puede hacer mucho dafio... la no formacion
o con el poco control de los contenidos que tienen ciertas capacitaciones, que contenidos y calidad... debe
haber un minimo de competencias y eso no necesariamente esta asegurado y nosotros evidentemente no
tenemos la capacidad de control de todo eso.

ENTREVISTADORA Muchas gracias por tu tiempo y disposicion.

Entrevista finalizada a las 18:30 horas. (70 minutos de duracion).
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ANEXO N°4

CERTIFICADO RED DE EXPERTAS N°72
DE FECHA 10 DE DICIEMBRE DE 2014
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Cerficado de Valdacidn

NUMERO: [72]

CERTIFICADO DE REVISION
PROGRAMA DE TRABAJO
PARA EL INDICADOR MEDIDAS DE GENERO
IMPLEMENTADAS DEL SISTEMA DE MONITOREO DEL PMG
— MEI 2015,

En Santiago, 10 de diciemibre de 2014,

El Seracic Naciomal de I Mujer cerfifica que recibic del Direccion del
Trabajo (DITRAB) v revisc I version final del Programa de Trabajo
2013 comespondiente al mdicador "Porcentaje de medidas para b
imaklad de género del Programa de Trabaje mplementadas en el afio t°
que sera implementado durante el afio 2015,

Esta Fed de Expertas ha objetado técnicamente (O1) la propuesta de
pregrama de trabajo. Las razones v argumentacion técnica se
encuentran en la pauta adjunta.

.I
.‘-1| lr:' : G- ._ ______.')I
L. -"'ML :"-,:?.T- - LA
CLAUDIA PASCUAL GRAU
Ministra Directora
Semacio Macional de la Mujer
usn enclusirs Indicadses de goneme del PMS
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ANEXO N°5
PROGRAMA DE TRABAJO 2015
MINISTERIO DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
DIRECCION DEL TRABAJO
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Pautar Programa de Trabajo 2015

Ministerio | Ministerio del Trabajo v Previsidn Social

Servicio 1 Direccion del Trabajo (DITRAB)

s serrarruc i nformrepreg mpriresalld e sne? peut s 0 Susere T2

Objetade Témicaments.
Frograma presenta 7
medidas. En reemplazo de
miedida transversal
“Disefiar indicadores de
desampefic gue midan
directamente inequidades,
brechas y/o barreras de
género gue corresponda®,
sefialada en reguisits
técnico, el Servicie
compromete "Revisidn v
andlisiz de los indicadores
de desempeio para la
posible incorporacién de la
perspectiva de género ¥
su nivel”, ko que no
asegura que el producto
fimal de la medida serdn
um et de imdicadores, sing
sélo amdlisis. El Servicio
;|u51.|F||:a que e o va a
hacer en &l marco del
imdicador, sino que de uwna
mesa de género,
argumentando gue s
encuentra en el marce de
un proceso de redisefo
institucional. La Red
estima que =l objetive de
este indicader &5 recoger
las contribuciones
instibucionales a la
dizmiinucién de
inequidades, brechas y
barreras de género, y las
medidas no estin afectas
al cumplimiento de metas,
par lo gue ne debiera
afectar proceso de
cumplimiznts de metas.
Debieran considerar &n su
prc'Erarna de trabajo: -
ompromisas de
fiscalizaciones para =l
cumplimiznto de las
mormas de salud ¥
sequridad en el trabajo v
el cumplimients de las
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231234

[EEl Programa de  Trabaje
}0pinkdn Téonica Favorable?

Pauts de 'aildaclon

bk e '

normas previsionales,
focalizado en sectores
altamente feminizada.
{Estos dos puntos son
abeordados explictamente
en el pregrama de
gobierna y existen
imequidades, barreras
brechas de género
brutales contra las
miujeres]). - corregir
dicti menes que por
gistimtas razones no estan
alimeados con el espirity
de la ley ¥ que
prefundizan ineguidades
de génaro (por ejempla:
ictamen de brecha
salarial, que dice que los
hambres no pueden hacer
denuncia). - Respecto al
indicador de capacitacidn
de dirigentas. “Avanzar en
imcorporar enfoque de
género en los contenidos
de las capacitaciones de
las dingentes mindicales ¥
la metodoleglia utilizada
para gue ademds de
focalizar las capacitaciones]
en mujeres se bes habilite
o &n competencias que
redunden en un mayor
empederamiento de las
mujeres, para gue lideren
los cambics mecesarios
para mejorar las
comdiciones laborales v el
cumplimizgnic de las
normas laborales”. -
Estudios gue aborden
inequidades, brechas o
barreras de género en el
mercado o se proponga
imcorporar enfoque de
génera en toda o wn
porcenta)e de la cartera
de ectudios 20157, -
Incorporar enfoque de
génera en plan de
comunicaciones ¥ en sus
distintas lineas de accidn
por ejemplo folleteria v
difusién de derechos con
enfoque de géneroa, gue
incluya derechos
especificos de las mujeres
en el dmbite laboral, que
promeeya la
corresponsabilidad en 2l
cuidadao, con "lenguaje
inclusivo e imdgenes no

sexistas”
Fespuestas " 517 i
Fospucstas " HNO™ 1
Fospucstas ™ W/A" [a]
TOTAL RESPUEST AS 1/1

e s ErmEmLC InfonmeE | M e ald A o T peut e 0 A T2
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