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“Invertir en las mujeres ofrece a

los responsables de las politicas
nacionales mayores

rendimientos econémicos y Sociales
al menor de los costos.”

(BID, 1998 b)

Introduccion

“El trabajo que tenemos. El trabajo que queremos” es una investigacion-accion sobre la
situacion de las trabajadoras del sector publico en la sociedad chilena actual, tendiente a develar las
condiciones de género (equidad-inequidad, discriminacién-oportunidad, autonomia-sumisién) al
interior del sector. El estudio concluye con un diagndstico propositivo que arroja algunos
lineamientos para un pre-disefio de plan de igualdad de oportunidades del sector publico.

El trabajo se inserta en un marco tripartito: Universidad de Chile, dirigentas de la Central
Unitaria de Trabajadores y Gobierno (el Servicio Nacional de la Mujer, SERNAM y el Ministerio del
Trabajo). Las agrupaciones gremiales conformaron una Mesa de Igualdad de Oportunidades del
Sector Publico que incluye: ANTUE, ANEF, ASEMUCH, COLEGIO DE ENFERMERAS DE CHILE,
COLEGIO DE PROFESORES DE CHILE, CONFEMUCH, CONFENATS, CONFUSAM, FAUECH,
FENAFUCH, FENPRUSS, FENTESS y JUNJI. El estudio cont6 con un Observatorio conformado
por una integrante de la OIT y otra de CEPAL.

La Mesa de Igualdad de Oportunidades de Trabajadoras del Sector Publico actué como
interlocutora critica y dialogante a lo largo del estudio, convirtiéndose en nuestro mas agudo,
sistematico y riguroso observatorio cotidiano. En este sentido, la investigacion haré posible la
produccion de “insumos” a muy largo plazo. Las condiciones participativas del estudio nos dotaron
de experiencias que afectaron profundamente nuestra visién como investigadoras, y que modificaron
muchos de nuestros supuestos. Como investigadoras sentimos que avanzamos en la direccion de
convertir el trabajo académico en “intercambio de saberes que involucra vinculos vitales” (O. Ruiz,
2003).

En Chile, donde la poblacidn total llega a 15.597.070 de personas, las mujeres representan
7.871.070 del total de habitantes. Se trata del 50.9 % del total de la poblacién (INE, junio - agosto
2002). Actualmente, las mujeres constituyen el 33% de la fuerza de trabajo ocupada.

En el contexto de la globalizacién actual y de la modernizacion del Estado, el estudio relevd
importantes cambios en la estructura del Estado (terciarizacion, jibarizacion, privatizacion) y ciertas
contradicciones del trabajo de las funcionarias publicas: feminizacion del estado (las mujeres
representan el 60% de la fuerza laboral del Estado), tendencia a la precarizacion del empleo
(amenaza de infringir la estabilidad laboral en pro de una mayor “flexibilidad” o “adaptabilidad” del
empleo), discriminacion ocupacional horizontal y vertical (PNUD, “Las paradojas” 1998; L. Mc
Dowell, 2000). Muchas de estas tendencias son develadas en el marco de convenios internacionales
suscritos por Chile; otros forman parte de un importante cuerpo de politicas publicas del Plan de
Igualdad de Oportunidades, 1999-2010 del Servicio Nacional de la Mujer.

En términos cuantitativos, el Estado chileno es pequefio, representando el 5.7% de la fuerza
laboral del pais, proporcion que se cuenta entre las mas bajas de América Latina y del mundo. En
los paises desarrollados, esa cifra puede llegar hasta un 60%. Respecto al Producto Interno Bruto,
las/os funcionarias/os publicas/os representan el 24%.

Se comprobaron en el estudio varias hipdtesis especificas que se describen en el cuerpo
central del informe. Los ejes principales de los resultados especificos son los siguientes: a) vida



privada y trabajo (maternidad, cuidado de los hijos, vida de pareja y violencia intrafamiliar), b)
empleo y género (sistemas de personal, carrera funcionaria, jubilacion, flexibilidad laboral, recursos
disponibles e infraestructura y remuneraciones, y c) relaciones sociales y género (acoso sexual,
relaciones de poder, participacion gremial y promocion de derecho).

Entre las propuestas, se recomienda especificamente la instalacion de una Defensoria del
Pueblo por la Igualdad de Oportunidades (DPIO) piloto desde la actual Mesa de Igualdad de
Oportunidades de las Trabajadoras del Sector Publico. Lo concebimos como un servicio publico,
que principalmente, debe garantizar a las trabajadoras la debida reserva de la situacién que
enfrentan y proporcionarles la asistencia médica, psicoldgica y juridica que requieran. Esto ultimo
recurriendo en su representacion ante la Contraloria General de la Republica cuando se trate de la
reivindicacién de un derecho conculcado o de un acoso sexual o laboral, o recurriendo a los
Tribunales pertinentes en los casos de violencia intrafamiliar.



Marco Teorico

El Sistema Sexo-Género en el trabajo publico

Los estudios de género hacen parte de una Modernidad concebida desde la diferencia,
desde el pluralismo. Una Modernidad que acentua la busqueda de valores y verdades concretos,
desde la relativizacién de los absolutos (no necesariamente el relativismo), desde la afirmacion de
derechos que ponen en jaque las clasicas divisiones entre lo privado y lo publico, lo personal y lo
colectivo.

Muchos estudios de género han tendido hacia lo “victimolégico”, concepcidén que ha sido
debatida por nuestro equipo (ver Evelyn Fox Keller, 1991, Sandra Harding, 1987, entre otras). Las
mujeres no son ‘victimas” ontoldgicas; méas bien, se convierten en sujetos denegados y subalternos
en condiciones concretas, historicas y por tanto, en situaciones subjetivas y objetivas
transformables. Este estudio se orienta en esas coordenadas de debate: situar las condiciones en
las cuales se ejerce el propio saber, incardinar las formas concretas de subordinacién, y develar los
mapas de relaciones en los que sujetos y practicas se insertan (“situated knowledges”).

Las relaciones de poder —centrales a la teoria de género—no son exclusivas del ambito
publico. No sélo las identidades colectivas son efectos de relaciones conflictivas. También lo son los
procesos de identificacion “individual” (introyeccidn de lo social en lo psiquico). Se trata de procesos
abiertos, inconclusivos, que adhieren a constelaciones tensionadas por este estudio relevadas. El
estudio se inscribe en la superacion de lo “victimoldgico” a partir de investigaciones protagonicas.
Somos parte explicita de nuevas condiciones del saber, de un tipo de investigacion que se juega
por el “retorno” del sujeto en las coordenadas epistemoldgicas. Este es un “estudio psico-social’ de
las identidades y practicas laborales de las mujeres en el sector publico en el Chile de hoy.

A diario se constata que se puede ser “ciudadana” de derechos laborales y no siempre de
‘derechos reproductivos y sexuales”. O viceversa. En América Latina habria que dar cuenta de
formas especificas de resignificacion o “transculturaciéon” de lo “moderno” en las identidades de
género y trabajo. En América Latina, estén instalados modelos ciudadanos que expresan fuertes
contradicciones entre los siguientes registros:

° Contrato Social
° Contrato Laboral
° Contrato o “pacto” Sexual

Se puede ser “marginal” en un registro y no en otro, como también se puede estar o habitar
marginalmente en todos. Por ejemplo, el estudio mostré que un médico hombre experimenta los tres
contratos con menos ambivalencia que una auxiliar de la Junta de Jardines Infantiles (JUNJI), la cual
se situa en los bordes de la igualdad y la equidad social, laboral y de sexo-género.

Género y Trabajo, aspectos conceptuales y situacionales de la division sexual del trabajo en
la actualidad.

Gran parte de la bibliografia existente incide en una necesidad de replantear la clasica
division sexual del trabajo. El discurso clasico piensa a la “mujer” en relacién a la “reproduccion” y al
hombre a la “produccién”. Se hace cada vez mas urgente reconocer que el ser humano produce en
un sentido material y simbolico (Williams, Bourdieu, Habermas). A la vez, la “reproduccion” es
productiva y en tanto lo es, tiene inflexiones materiales y simbdlicas también.



En particular, esta discusion refiere a debates con la economia politica liberal y con el
marxismo clasico como las realizadas por Christine Delphy, Linda Nicholson y Nancy Fraser, entre
otras. Se hace preciso distinguir entre reproduccion simbdlica y reproducciéon material de la sociedad
(J. Habermas, 1987). Las sociedades se reproducen simbolicamente en orden a mantener y
transferir modelos interpretativos y normas identitarias. En las sociedades modernas la praxis laboral
(remunerada) cuenta como actividad de reproduccion material en tanto es vista como ‘“trabajo
social”. Por otro lado, la praxis realizada por las mujeres en el ambito doméstico no remunerado
(produccién afectiva, crianza, cuidado de otros) es sélo vista como “reproduccion simbdlica”, y como
tal, tiende a contar como “mera” labor de socializacion.

La socializacion es “labor”, praxis, trabajo, y por tanto no tiene por qué ser subvalorada.
Fraser debate estas nociones desde una “interpretacion pragmatico-contextual” y no convoca a
desesencializar la procreacion al exigir que ésta no sea siempre considerada mera “reproduccion
simbdlica”. Como la produccién, la procreacion es simbolica y material. La crianza no es meramente
simbdlica sino profundamente material: implica interacciones con la naturaleza fisico-biologica
(leche, gérmenes, basura, excrementos). Aqui no sélo esta en juego la “identidad social... sino
también su supervivencia biologica, economica y politica” (N. Fraser, 1995: 53).

La procreacion y los aspectos relacionados con la crianza de los/as hijos/as involucran
actividades de “aspecto multiple”: bio y socio -politicas. Otro tanto ocurre con la produccidn
industrial: la produccién de alimentos y objetos contribuye a la supervivencia biologica de los
miembros de la sociedad pero también reproduce identidades sociales, individuales y colectivas.
Por su parte, el trabajo social tiene sus innegables dimensiones biologicas (N. Fraser, 1995: 53) y
por tanto también es construido con un aspecto dual. La visién exclusivamente simbdlica, aquélla
que desconoce los aspectos materiales de la crianza, puede servir para legitimar el confinamiento de
las mujeres a la “esfera separada” (privada).

Una implicacion significativa de estas reconceptualizaciones radica en la comprension de
que el trabajo en tanto praxis simbdlica y material debe incorporar para su estudio una dimensién
cultural que es a la vez psico-social: analizar los ethos laborales, las culturas laborales.

Por otra parte, una reflexion acerca de la division sexual del trabajo nos remite a la tan
manida nocion tendiente a asociar a la mujer con la naturaleza y al hombre con la cultura, la cual
haria “legitima” la concentracion de las mujeres en los ambitos estatales de tareas de cuidado,
ocupaciones vinculadas al cuerpo (cuidado de la vida, en el &mbito de la salud y de la prevision), al
crecimiento y desarrollo de los sujetos desde que nacen (salud, educacién) hasta que se enferman o
mueren. También incorpora lo femenino a la acomodacion de las personas en su materialidad
espacial (vivienda). Todo lo dicho se efectia con la consiguiente infraccion del Principio de
Equivalencia (M. Lagarde, 2000), en tanto y en cuanto este “natural femenino” no es equivalente a
lo cultural, sino que se sitla con respecto a este Ultimo en una relacién simbdlica de inferioridad.

Linda Mc. Dowell sefiala que la atencidn tedrica con respecto al tema de trabajo y género, se
ha desplazado del campo del analisis social-feminista y marxista de la division del trabajo, a las
cuestiones relacionadas con la cultura laboral, el cuerpo y la sexualidad en el empleo. La critica
insiste que lo cierto “es que la identidad de género se crea y Se recrea en el trabajo, y no lo contrario,
es decir, que los individuos no acceden al mercado de trabajo con una identidad de género fija y
firmemente arraigada. Los estudios de casos demuestran la existencia en el puesto de trabajo de un
amplio y variado conjunto de practicas sociales que construyen la identidad femenina como dotada
de corporeidad —mientras que la norma en el caso del hombre es la ausencia de corporeidad- o que
actua en su contra, ya que se percibe como un rasgo de inferioridad” (L. Mc. Dowell, 2000).

En el ambito de la funcién social, reproductiva y de cuidados, el peso de la tarea recae
sobre las mujeres, al igual que en el ambito doméstico, generandose entonces, ademas del subsidio



correspondiente a la desigualdad mencionada, otra plusvalia, la de la “explotacién del amor” o la de
la “produccion afectiva” (A. Jonasdottir, 1993). Ello se realiza por una transferencia de la ultima
desde el ambito doméstico: la funcién social se constituiria como una profesionalizacion de la
division sexual del trabajo del micro nivel de lo familiar con todo lo que conlleva.

Junto con esta doble plusvalia, existe en el ambito de la funcién social una doble
desvalorizacion del trabajo de las mujeres. La primera, la que tiene que ver con la desigualdad de
oportunidades que existe en todos los ambitos del Estado, y una segunda, que tiene que ver con la
tarea que es en si misma desvalorizada por asociacién con lo doméstico jerarquizado como inferior.
En otras palabras, los ambitos de funciones estatales de politicas y de produccion estarian
asociados a las funciones masculinas, y como tales, se concebirian como superiores a las funciones
relacionadas con lo femenino en la escala de valores del sistema sexo-género vigente.

Estas reflexiones nos llevan a afirmar junto con Janet Saltzman (J. Saltzman, 1992) que
‘cuanto mas valoran apreciativamente las definiciones sociales aquellos atributos asociados con la
masculinidad, méas devaluado se considera el trabajo realizado por las mujeres, simplemente por
estar hecho principalmente por mujeres”. De esta proposicion surge la hipétesis siguiente: la gran
concentracion de mujeres en los trabajos desvalorizados puede ser precisamente resultado de una
desigualdad de oportunidades que permite a las mujeres preferentemente el acceso a roles
laborales. Se podrian distinguir al menos dos tipos de discriminaciones: la discriminacion horizontal,
esto es la concentracion de los trabajos de las mujeres en determinados sectores y ocupaciones, y
la discriminacion vertical en el sentido de que el trabajo de y para las mujeres tiende a ser mantenido
en la base de la jerarquia laboral devaluada (L. Mc. Dowell, 2000).

Por otra parte, esbozamos una hipdtesis relativa a la menor autoestima que esto genera en
las trabajadoras que integran el &mbito de la funcion social con respecto a las trabajadoras que
integran los &mbitos de la toma de decisiones y de la produccién, ain cuando la desigualdad de
oportunidades sea la misma en todos los ambitos. Por cuanto, si aceptamos con Catherine
Mackinnon (C. Mackinnon, 1995) que el Estado es masculino y como tal se situa frente a la
valoracién de las definiciones sociales, las trabajadoras que estan en el &mbito asimilado a una
funcion masculina tendrian mas identificacion con el Estado y por tanto mas cohesion subjetiva en
cuanto a su autoestima que aquellas que se situan en un ambito que agrupa roles laborales menos
valorizados.

La concentracion de las mujeres en los ambitos relacionados con los servicios y el cuidado
de las personas “confirma” la tendencia a cuidar de otros que se les atribuyen, lo cual contribuye a
una acumulacién progresiva del trabajo femenino en estos sectores, aumentando asintéticamente la
desigualdad de participaciones en las tareas del Estado (L. Mc. Dowell, 2000). Se crea asi la
paradoja de que por mas que las mujeres participan del &mbito publico, lo hacen extrapolando
parametros de lo privado (Ibid), es decir, de su tarea “por excelencia” que esta basada en la ética de
cuidado (C. Gilligan, 1982) y en su estilo de privilegiar la responsabilidad por los vinculos (N.
Levinton, 2000).

Por ultimo, pensamos que el producto de las tareas que tienen que ver con el cuidado y la
reproduccion de los sujetos es mucho menos objetivable en términos de resultados concretos y en
términos de productividad que los generados por los otros dos ambitos mencionados, de la politica y
de la produccién. La dificultad de visualizar y apropiarse de esos productos en el ambito de las
funciones sociales generaria una frustracion y un desgaste mayor que incidiria, junto con todo lo
mencionado, en la disminucién del empoderamiento de las mujeres y, por ende, de sus capacidades
de reivindicacion por la igualdad de oportunidades.

Sin negar la importancia de los factores estructurales (la naturaleza del capitalismo y del
patriarcado, por ejemplo)- el enfoque de los anélisis de género en el ambito laboral, aborda cada vez



mas los problemas de la construccidn discursiva de las identidades, de la cultura del puesto de
trabajo, “los simbolos y sus representaciones tanto de la tarea en si como de los trabajadores/as que
la realizan, y de la sexualidad y el poder en la produccion y reproduccion de las desigualdades
laborales”. Resulta importante, entonces, indagar en los comportamientos personales dentro del
marco institucional y su posible extrapolacion a la economia en general con el fin de vincular el
andlisis discursivo y el estructural al investigar la situacion de la mujer en el &mbito del trabajo (L. Mc
Dowell, 2000).

Al mismo tiempo, relevar las inequidades con respecto al género trae consigo considerar la
relacion entre género, clase y otras divisiones sociales al interior mismo de la dindmica laboral, ya
que ello afecta los problemas de capacitacion, ascenso, cargos ejecutivos y otros temas similares.
Asi, podemos afirmar con Iris Marion Young (M. Young, 2000) que “La divisién entre el trabajo de
division de tareas y el trabajo de una ejecucion de tareas, entre una clase profesional y una no
profesional, tiende en si misma a producir y reproducir la opresion”.

En el Chile del afio 2002, donde la poblacion total llega a 15.597.070 de personas, las
mujeres representan 7.871.070 del total de habitantes. Se trata del 50.9 % del total de la poblacion
(INE, junio - agosto 2002).

Ademas, se ha demostrado estadisticamente, que las expectativas de vida de las mujeres
son mayores; y que aumenta cada vez mas su incorporacion al mercado del trabajo. Actualmente,
las mujeres constituyen el 33 % de la fuerza de trabajo ocupada.

Las cifras oficiales muestran que la ocupacion y el desempleo han pasado a ser uno de los
problemas mas preocupantes de la sociedad chilena. EI Gobierno y el sector privado y las
organizaciones de los trabajadores asi lo han sefialado. Dentro de ésta situacion, la ocupacion y el
desempleo de las mujeres asume caracteristicas especiales que se reflejan, por ejemplo de un retiro
mayor de la fuerza de trabajo.

En este marco general, el Estado es un empleador significativo de mujeres. Una nueva
interlocucion de género con el Estado permitira asegurar que este importante empleador de mujeres
se convierta en articulador de sus nuevas ciudadanias.

Estado y Género.

Dentro de la clasica division por funciones del Estado (generales o también llamadas
politicas; sociales y econdmicas o productivas), constatamos que, con una gran diferencia, la mayor
concentracion de trabajadoras se encuentra en el sector de las Funciones Sociales, esto es, en el
ambito de la salud, la educacion, la vivienda y la prevision. Este &mbito es precisamente relevado
por nuestro estudio sobre la situacién de la mujer en el sector publico.

En términos cuantitativos, el Estado chileno es pequefio, representando el 5.7% de la fuerza
laboral del pais, proporcion que se cuenta entre las mas bajas de América Latina y del mundo.
Respecto al Producto Interno Bruto, las/os trabajadores/as publicas/os representan el 24%. En los
paises desarrollados, esa cifra puede llegar hasta un 60%. Siendo asi de mermado, sin embargo, se
trata de un Estado caracterizado por un alto reconocimiento en la regién, catalogado como uno de
los mejores servicios publicos y con una alta probidad.

Dado que las mujeres representan el 60% de la fuerza laboral del Estado, su trabajo es'y
ha sido relevante en el ejercicio de la funcién publica ya que gran parte de la gestion de los servicios
publicos se hace gracias al desempefio y esfuerzo de muchas de ellas. Este estudio interroga la
discriminacion horizontal y vertical (L. Mc Dowell, 2000) en relacion con las oportunidades para
capacitacion, los matices en las calificaciones, las mecanismos de decision para las promociones y



ascensos, asi como también la repercusién en las remuneraciones, todo ello con perspectiva de
género.

Modelos de Modernizacién, empleo y género

En este y otros estudios, nos ha parecido de gran importancia relevar la diferencia entre
Modernidad y modernizacion. Ya asociabamos mas arriba el primer término a una vision de mundo
vinculada a cambios historicos epocales tendientes a desplazar las condiciones materiales y
simbdlicas del “antiguo régimen”. Esos cambios se han venido dando de forma desnivelada en las
metropolis globales y en los paises en desarrollo. El término modernizacion lo reservamos en este
estudio para designar las estrategias y dispositivos, los “modelos” especificos que se proponen
desde el Estado y/o desde el Mercado para implementar un cierto tipo de desarrollo.

El actual proceso de modernizacion del Estado se asocia a fenomenos de diversa indole y
acusa un amplio espectro de lecturas: creciente déficit fiscal, eficiencia de los servicios, flexibilidad
laboral interna y externa, resignificacion de las funciones de la economia estatal y privada,
descentralizacion del aparato estatal, preeminencia del mercado y desregulacién, creciente
sectorializacion social, feminizacién cada vez mayor de la oferta de trabajo, bajas en la participacién
y desafeccion por lo civico, globalizacion y problematicidad de la autonomia de los estados
nacionales (R. Robertson, 1992, N. Lechner, 1998; Informes PNUD, 1998 y 2000). Se trata de una
modernizacidn que tiene sus raices a partir del cambio de orientacidén que las politicas del Banco
Interamericano de Desarrollo (BID) experimentan desde 1994, momento en el cual la institucion va a
acentuar el fortalecimiento del sector privado, en el seno de una politica global tendiente a la
privatizacion de los servicios sociales y la reduccion del Estado. Estas nuevas politicas del BID
constituyen a las mujeres pobres en blanco de atencion. El interés del BID por las mujeres se
resume en las siguientes citas:

‘Invertir en las mujeres ofrece a los responsables de las politicas nacionales mayores
rendimientos econémicos y sociales al menor de los  costos.” (BID, 1998 b)

“La mujer trabaja mas y gana menos” (BID, 1998 b)

“Si bien las familias mantenidas por una mujer pueden carecer de recursos, éstas
generalmente distribuyen mejor los recursos que sus contrapartes masculinos...el ingreso
que devengan las mujeres pobres puede generar mayores beneficios sociales o sanitarios
que el devengado por los hombres...aquellas familias en las cuales las mujeres controlan la
asignacion de los recursos, aun que sean escasos, prefieren invertirlos en el bienestar de
sus hijos” (BID, 1998 b)

La reestructuracion del trabajo asalariado abre nuevas dimensiones a la division sexual del
trabajo; ella afecta los vinculos entre género, trabajo doméstico, produccion de servicios y de modo
muy particular la flexibilidad laboral (D. Kergoat, 1997; V. Guzman, 2002) y la incorporacion de
actividades informales de la economia (S. Sassen, 1998).

Desde la perspectiva de género, el proceso de modernizacion se ha venido instalando en un
amplio marco de convenios suscritos por Chile. Se trata de la incorporaciéon —al menos discursiva—
de “agendas” de igualdad de género (V. Guzman, 2001), sean éstas formales, informales o publicas.
El proceso implica una cierta institucionalizacion de la igualdad genérica planteada en el continente
latinoamericano sobre todo a partir de la Declaracion de México (1975), a la cual se suman la
Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (Convencién



para la Eliminacion de Todas las formas de Discriminacion de la Mujer, CEDAW, 1979) y
posteriormente, hitos como Nairobi (1985) y Beijing (1995). A nivel regional, el Programa de Accion
Regional para las mujeres de América Latina y el Caribe (PAR, 1995-2000) tuvo similar impacto. Por
su parte, la Plataforma de Accion Mundial (PAM) devuelve a un Estado Reformado la tarea de
contrarrestar los mecanismos generadores de desigualdad, implementar politicas integradas contra
la desigualdad y favorecer la participacion de las mujeres en los espacios publicos.

Este estudio parte por repensar las reestructuraciones del Estado con criterios de eficacia y
participacién de las colectividades institucionales, esto es, considerando en qué medida se
involucran todos los sectores del servicio publico. Tal grado de participacién constituiria un elemento
esencial de la gestion de los servicios publicos en democracia, y por lo tanto importa diagnosticar la
posible articulacidn de criterios de ética, viabilidad, equidad y eficacia; en Ultima instancia, ella refiere
a una modernizacion que incorpore eficiencia, calidad de servicio publico, calidad de vida de las/os
funcionarias/os y respeto a los derechos de las/os trabajadoras/es. A ello se suma interrogar en qué
medida los servicios publicos convocan los derechos de las personas no sélo como usuarios/as, sino
como ciudadanas/os y trabajadoras/es.

Empleo publico y género en el Estado chileno

El estudio de documentos evidencia la necesidad de interrogar el disefio de politicas de
personal del sector publico. Actualmente por  su diversidad (Servicios Centralizados,
Descentralizados y Auténomos), se perfila una dificultad para el disefio de una politica integral del
personal del sector publico. Por un lado, se mejoran las remuneraciones, por otro se fijan algunos
criterios de capacitacion, de promocion o de carrera funcionaria, pero todo ello se realiza en forma
parcial, atomizada, sin criterios unificados y consensuados para toda la Administracién. La pregunta
por el predisefio de un plan de igualdad en este ambito contempla el estudio de instrumentos
tendientes a complejizar las condiciones estatutarias, las politicas de contratacion existentes (planta,
contrata, honorarios; proporcion de horas extraordinarias; remuneraciones en cada caso).

De particular importancia resulta el haber detectado que no existen politicas de personal
tendientes a optimizar la seleccion de nuevas/os integrantes a las plantas por medio de concursos
publicos informados, que apliquen criterios transparentes, y que respondan a objetivos de
planificacion estratégica con perspectiva de género. El “Nuevo Trato” aun no se ha implementado y
se propuso en momentos en que la encuesta y los talleres ya se habian realizado.

En este sentido, los diagndsticos se orientaron a revisar, con criterio de género, la carrera
funcionaria y los sistemas de personal existentes, asi como determinar si existen instrumentos que
garanticen la existencia de concursos externos y concursos internos para los ascensos. A su vez,
constatar si existen formas de validar esos instrumentos institucionalmente, con instancias de
apelacion.

En materia de remuneraciones, los estudios preliminares evidencian un avance en los
ultimos afios: la aprobaciéon de la Ley 19.553, reajustes superiores al IPC. No obstante, la
recuperacion total de la deuda histérica aun no se ha producido y las remuneraciones del sector
publico son inferiores a las de las empresas privadas, equivalentes en tamafio a los servicios. En lo
ultimos afios se han mejorado ostensiblemente los servicios publicos. Pero los documentos enfatizan
que “modernizar es mejorar servicios; no reducirlos”.

Una de las grandes interrogantes de la actualidad circula en torno a si todos estos marcos,
convenios, declaraciones de compromiso y agendas institucionales de igualdad se traducen en la
practica en politicas publicas y en planes concretos de trabajos, implementacion y medidas.



Estudios preliminares en otros paises arrojan importantes dudas acerca de su traduccién practica en
real participacion de las trabajadoras (J. Anderson, 1998). El gran desafio es ver si los nuevos
disefios de “politicas” se traducen en programas especificos, en marcos normativos concretos y
sobre todo en recursos humanos y materiales para el cumplimiento de los objetivos planteados por
tales agendas.

El estudio revela que se trata de procesos que afectan la voluntad politica de las capas
dirigentes, pero que a su vez también involucran los “inconscientes” culturales, incluidos los ethos
laborales. Este diagnostico tiene en cuenta que las agendas de igualdad no pueden desconocer las
conflictivas realidades interestamentales. Tampoco las desigualdades sociales y economicas. Las
discriminaciones de sexo y género se entrecruzan con aquellas.

Se ha buscado dimensionar la viabilidad de los cambios culturales que se tendran que
movilizar para enfrentar un proceso como el de la igualdad de género, capaz de concitar hondas
resistencias, confrontaciones y tensiones hasta en las/os actoras/es mas directamente
beneficiadas/os ¢Qué grado de sensibilidad y compromiso existe entre las/os trabajadoras/es del
sector publico con las agendas de igualdad de género?

En suma, los estudios relevan: 1. una aparente contradiccion entre la demanda de igualdad
de género sobre las instituciones estatales y los recursos (humanos e infraestructurales) asignados
para tales efectos; esta tension afecta ademas la fragilidad jerarquico-politica del personal para
enfrentar la gestién en el seno de un mapa de complejas relaciones de poder; 2. una escasa
socializacion conceptual de la problemética de género existente en las distintas capas de la
administracion publica, 3. la existencia de brechas entre los discursos de igualdad y las préacticas
discriminatorias expresadas en los distintos ambitos del Estado, 4. existencia de escasos canales de
evaluacién y de fiscalizacion de los procesos en curso, 5. un posible grado de resistencias
administrativas a las transformaciones implicadas en tales procesos de igualdad.



SINTESIS DE
INFORMACION
SELECCIONADA



Objetivos del Estudio

Diagnosticar los problemas que enfrentan las trabajadoras del sector publico en su
vida laboral (carrera funcionaria, mejoramiento profesional y desarrollo personal)

Estudiar los mecanismos institucionales y culturales que generan discriminacion y
segregacion entre hombres y mujeres

Determinar las principales areas de intervencion para las politicas de igualdad y
entregar medidas concretas

Sensibilizar y movilizar a las protagonistas para un compromiso con la igualdad de
oportunidades en el sector laboral publico



Metodologia

El diagnostico se realiza a partir de dos areas:

Area Cualitativa

Seminarios y talleres de liderazgos realizados con las dirigentas y las funcionarias
Talleres de diagndstico con grupos de funcionarias y funcionarios
Entrevista en profundidad a personas claves dentro del sector publico

Dos encuentros masivos de trabajadoras.

Area Cuantitativa
Recopilacion de datos e informacion secundaria con respecto a la poblacion de
trabajadoras y trabajadores del sector publico
Cuestionario participativo

Encuesta muestral representativa.



Poblacién estudiada y participativa

Las técnicas de recoleccion de datos utilizadas en el area cualitativa contaron con la
participacion de un total de 688 mujeres y 44 hombres,
que en total suman 732 personas.

En el area cuantitativa se trabajé en la encuesta 1 con 500 mujeres
y en la consulta 2 con 222 mujeres?.

El total de la muestra utilizada en el estudio es de 1232 personas,
de los cuales 1188 son mujeres
y 44 son hombres.

! Esta cantidad no se incluye en el total , puésciey6 entre las asistentes al encuentro



Componentes de la Investigacion

Marco Teorico

Estudio Cualitativo

|, Estudio 'poll|t|'cas publicas |
|, Estudio juridico Internacional- Nacional
|, Diagnoéstico

Estudio Cuantitativo

__» Levantamiento de datos secundarios
- » Encuesta

——» Consulta




Contexto general del estudio
1. Cambio en la estructura del Estado = modernizacién del Estado

Terciarizacion

Reduccion del Estado

Privatizacion

Flexibilidad del empleo

Traspaso casi total al sector privado del régimen de pensiones

La descentralizacion de las prestaciones de salud y educacion
(municipalizacion).

La privatizacion de las empresas publicas

El reforzamiento del Estado regulador

2. El estudio se inserta en una politica de equidad e igualdad impulsada por el
SERNAM

3. Chile ha suscrito acuerdos internacionales en el tema de género y trabajo
destinados a resguardar los derechos de las mujeres

4. Normativa nacional referente a mujer y trabajo



Sintesis de los resultados

Resultado 1.
Existe una tension entre vida privada y trabajo que se advierte
en los siguientes ambitos:

Ethos de cuidado: tensidn entre ser para si, ser para otros
Maternidad
Cuidado hijos
Vida de pareja
Violencia intrafamiliar

Resultado 2.
Existe discriminacion, segregacion y marginacion de género en el empleo publico
lo que se develaria en:

Sistema de personal
Carrera Funcionaria
Jubilacion
Recursos disponibles e infraestructura
Remuneraciones

Resultado 3.
Las relaciones sociales de género se expresa en:

Relaciones de poder
Riesgo de acoso sexual y acoso moral
Dificultad participacion gremial
Dificultad ejercicio de derechos

Resultado 4.
Existe un conflicto de valores entre ética de servicio publico en los compromisos
adquiridos en el marco de la modernizacion del Estado.

Resultado 5.
Existe un sesgo de género en la regulacion juridica del contrato laboral.



RESULTADOS
DIAGNOSTICO CUANTITATIVO



Datos Secundarios

Evolucion de la Ocupacion del Gob. Central

y la Ocupacién Nacional

1986-1995-1997-1999-2001

1 2 1=2
Afios |Gob. Central Nacional %
1986 321.554 3.862.900 8,3
1995 153.105 5.174.400 3,0
1997 183.190 5.380.190 3,4
1999 136.800 5.404.000 2,5
2001 149.500 5.479.000 2,7

Fuente. Elaboracién propia a partir de informaciones del INE y de la DIPRES

“Feminizacion de la Ocupacion. Tasa de feminizacion
Central y en Ocupacion Nacional. 1994 — 2001”

de la Ocupacion en el Gob.

Ocupacion Ocupacion
0S Nacional Gob. Central
Hombre

Mujeres Hombres [Total Mujeres S Total
1994 1.615.000 3.373.000 |4.988.000] 71.000 56.900{127.900
2001 1.816.000 [3.664.000 |5.480.000 83.841 65.603|149.444
Crecimiento % 12,4 8,6 9,9 18,1 15,3 16,8
Tasa de Feminizacién
% 1,44 1,18

Fuente Construccion propia a partir de informacion del INE y de la DIPRES




Participacion de las funcionarias en los subsectore

s del sector publico

Sub. Sector)

Universo 'Sector Publico' Afio 2001
( En nimero de funcionarias/os y porcentajes por sexo cada

% M
Sub. Sectores /Sexo M H Total Sector
Gobierno Central (a) 83.841 65.653 149.494 56,1
Salud Municipalizada (b) 15.833 6.785 22.618 70,0
Consorcio Nac. Univ. Estatales (c) [9.615 13.420 22.948 41,9
Educacién Municipalizada (d) 56.401 24.751 81.152 69,5
Municipalidades (e) 22.800 15.200 38.000 60,0
otal Sector Publico 188.489 125.809 314.212 60
% Sector Publico por Sexo |60 40 100,0

Fuente: Construccion propia a partir de las siguientes informaciones para el afio 2001: a) Gobierno Central. Informacion
procesada a partir de las “Estadisticas de las Finanzas Publicas”, de la Direccién de Presupuestos-DIPRES- del Ministerio
de Hacienda, informacion a mayo del 2001. La dotacion del Gobierno Central, sélo considera el personal civil. Por tanto, se
excluye el personal de las Fuerzas Armadas y de Orden. b) Informacién entregada por el Ministerio de Salud, - MINSAL-
Departamento de Recursos Humanos. c) Informacién procesada a partir de la Encuesta dirigida al Consorcio Nacional de
Universidades Estatales. Encuesta elaborada y procesada por CEGECAL, marzo-abril de 2003. Se recogi6 la informacién
existente en cada Universidad a diciembre del 2001. d) Informacion procesada a partir de las “ Estadisticas de la Educacion.
Afio 2001” (Ex “Compendio Estadistico”), elaborado por el Departamento de Estudios y Estadisticas de la Division de
Planificacion y Presupuestos del Ministerio de Educacion, MINEDUC. e) Informacién proporcionada por las representantes

del Gremio, ASEMUCH, en la Mesa de Igualdad de Oportunidades del Sector Publico, 2001.

Universo Sector Publico Afio 2002

Gobierno
Central

70

Salud
Municipalizada

Consorcio
Universidades

69,5

58,3

Educacion
Municipalizada

60

Municipalidades

60

Total Sector
Publico

B Mujeres

W Hombres




Universo Sector Publico, Afio 2001
(Porcentajes de cada Sector en Universo, segun sexo)

% M Sect / Total% H Sect/Total

Sub. Sectores /Sexo M H % Sect / Total SP
Gobierno Central (a) 44,5 52,2 47,6
Salud Municipalizada (b) 8,4 5,4 7,2
Consorcio Nacional Universidades (c) [5,1 10,7 7,3
Educacién Municipalizada (d) 29,9 19,7 25,8
Municipalidades (e) 12,1 8,0 12,1
Total Sector Publico 100,0 100,0 100,0
Fuente: Construccién propia a partir del cuadro anterior.
Gobierno Central
Personal del Sector Publico por Ministerio y Sexo

Dotacion al 31 de mayo de

2001

Porcentajes por sexo, dentro de cada

Ministerio

Mujeres Hombres otal
Ministerios / Sexo/ % N ° % N © % IN° %
Educacion 8.864 76,5 [2.730 23,5 |11.594  ]100
Salud 48.485 66,3 [24.695 33,7 [73.180 |100
Poder Judicial 3.411 58,5 [2.417 41,5 5.828 100
Trabajo 3.508 54,4 [2.942 45,6 16.450 100
Planificacion y Cooperacion 654 53,4 [b71 46,6 [1.225 100
Sec Gral. de la Presidencia 223 50,5 [219 49,5 1442 100
Contraloria Gral. de la Sep. 703 50,3 695 49,7 [1.398 100
Hacienda 3.279 45,9 [3.870 54,1 [7.149 100
Transporte 140 45,3 169 54,7 309 100
Economia 1.012 44,3 [1.274 55,7 [2.286 100
Interior 1.033 43,9 [1.322 56,1 [2.355 100
Sec Gral. de Gob 231 43,7 298 56,3 [529 100
Bienes Nacionales 156 42,7 209 57,3 [365 100
Vivienda 1.327 41,4 |1.878 58,6 [3.205 100
Ministerio Publico 181 41,0 260 59,0 441 100
Justicia 5.501 37,3 [9.235 62,7 |14.736  |100
Mineria 253 36,2 446 63,8 1699 100
Relaciones Exteriores 469 35,9 [838 64,1 |1.307 100
Presidencia de la Republica 97 35,1 (179 64,9 276 100
Agricultura 1.393 30,5 [3.174 69,5 4.567 100
Congreso Nacional 244 30,4 558 69,6 [802 100
Obras Publicas 1.988 26,9 5.398 73,1 [7.386 100
Defensa 689 23,4 [2.258 76,6 [2.947 100
TOTAL 83.841 56,1 [65.635 43,9 1149.476 100

Fuente: Elaboracién propia a partir de la informacion de las “ Estadisticas de las Finanzas Publicas”, DIPRES, 2001.




Distribucién por sexo en el Gobierno Central
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Gobierno Central por Areas.

Personal del Gobierno Central por Sexo y por Area

Dotacion al 31 de mayo de 2001

Mujeres Hombres [Total
Ministerios de Area NUmero % /M Numero % / H Numero (% / Total
Politica y Adm. del Estado 6.592 7,9 6.786 10,3 13.378 8,9
Infraestructura 2.284 2,7 5.794 8,8 8.078 5,40
Econémica 4.291 51 5.144 7,8 9.435 6,31
Productiva 1.646 2,0 3.620 5,5 5.266 3,52
Social 69.028 82,3 44,309 67,5 113.337 75,8
TOTAL 83.841 100,0 65.653 100,0 149.494 | 100,0

Fuente: Elaboracién propia a partir de informacion de las “ Estadisticas de las Finanzas Publicas” de la DIPRES, 2001
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Segmentacion ocupacional en el Gobierno Central

Funcionarias/os del Gobierno Central por Sexo y

Planta

Por Sexo y Planta de Personal

Dotacién al 31 de mayo de 2001

Hombre
Mujeres % S % Total %

DIRECTIVOS totales 3.331 39,9 5.009 60,1 8.340 100,0
Aut. de Gob y Jefes de Ss. |54 23,1 180 76,9 234 100,0
Directivos Profesionales 2.524 39,3 3.898 60,7 6.422 100,0
Directivos
no Profesionales 753 447 931 55,3 1.684 100,0
PROFESIONALES 19.329 [58,6 13.662 41,4 32.991 100,0
Profesionales 18.122 [59,5 12.314 40,5 30.436 100,0
Fiscalizadores 1.207 47,2 1.348 [52,8 2.555 100,0
TECNICOS 28.619 67,9 13.520 32,1 42.139 100,0
Técnicos ¢ /Asignacion
Profesional 1.450 43,0 1.925 [57,0 3.375 100,0
Técnicos s /Asignaci6 n
Prof. 27.169 (70,1 11.595 [29,9 38.764 100,0
ADMINISTRATIVOS 20.818 [65,8 10.817 (34,2 31.635 100,0
AUXILIARES 7.413 35,6 13.427 64,4 20.840 100,0
Honorarios asimilados
a Grado 73 33,5 145 66,5 218 100,0
Jornales Permanentes 249 11,3 1.954 88,7 2.203 100,0
Personal Leyes 15.076

19.654 4.009 36,0 7.119 64,0 11.128 100,0
Total Personal Adm Publica [83.841 [56,1 65.653 43,9 149.494 (100,0

Fuente. Elaboracién propia a partir de la informacion de la DIPRES, a mayo del 2001




Funcionarios del Gobierno Central ,GC
% Por Sexo y Planta de Personal

Dotacion al 31 de mayo de 2001

M H Totales
Planta de Personal M/TM M/ Total GC H/TH |H /Total GC T Planta/ T GC
Directivos 4 2,2 7,6 3,4 5,6
Profesionales 23,1 12,9 20,8 [9,1 22,1
Técnicos 34,1 19,1 206 [9 28,2
Administrativos 24,8 13,9 16,5 |7,2 21,2
Auxiliares 8,8 5 20,5 [9 13,9
Honorarios asimilados 4
Grado 0,1 0 0,2 0,1 0,1
Jornales Permanentes 0,3 0,2 3 1,3 1,5
Personal Leyes 15.076 Y
19.654 4.8 2,7 10,8 (4,8 7,4
Total Personal GC 100 56,1 100 43,9 100
Fuente: Elaboracion propia a partir de la informaci on de la DIPRES, 2001

Personal del Sector Publico por Sexo y por Area

Dotacién al 31 de mayo de

2001
AREAS Mujeres |Hombres Total

NUmero ) Ndmero % Ndimero %
Ministerios de Area
Politica y Adm del Estado 6.592 49,3 6.786 50,7 13.378 8,9
Ministerio de Area de 2.284 28,3 5.794 71,7 8.078 jH,4
Infraestructura
Ministerios del 4291 45,5 5.144 54,5 9.435 16,3
Area Econdmica
Ministerios del 1.646 [31,3 3.620 68,7 5.266 3,5
Area Productiva
Ministerios del Area 69.028 60,9 | 44.309 39,1 | 113.337 75,8
Social
TOTAL 83.841 56,1 65.653 43,9 149.494 100




Gob. Central, Ocupacion Mujeres por Areas, 1994 y 2001
Porcentaje de participacion de las funcionarias po r Area

Areas 1994 % 2001 %
Area Social 58.806 82,9 [69.028 82,3
Area Politica y Administrativa 4771 6,7 6.592 7,9
Area Econdmica 4.045 5,7 4291 5,1
Area de Infraestructura 1.965 2,8 2.284 2,7
Area Productiva 1.373 1,9 [1.646 20
Total 70.960 100,0 [(83.841 100,0

Funcionarias por Ministerios del Area Social 1994 y 2001
Funcionarias por Ministerios y % de c /Ministerio e n Total Funcionarias
Area)

Area Social 1994 2001

% Min.
Ministerios / A0S Funcionarias(T otal Funcionarias/% Min. /Total
Salud ° 43.934 74,7 48.485 70,2
Justicia 2.995 5,1 5.501 8,0
Educacion 6.696 11,4 8.864 12,8
Trabajo ** 3.529 6,0 3.508 5,1
Vivienda 1.250 2,1 1.327 1,9
Planificacion y
Cooperacion 318 0,5 654 0,9
Defensa* 84 0,1 689 1,0
Total Funcionarias Area |58.806 100,0 69.028 100,0
Fuente: Elaboracién propia a partir de las 'Estadisticas de las Finanzas Publicas'
DIPRES, varios afios
* Desde el 2000, se incluye el personal de la Direccion General de Aeronautica
**Desde el 2000, se incluye el personal del Hospital de la Direccién de Prevision de Carabineros
ly del Programa 02; Comision Ergonémica, de la Subsecretaria de Prevision Social

ZA pesar del incremento de 4.551 funcionarias en el Ministerio de Salud, el porcentaje relativo de 74,7 5 en
1994, baj6 a 70,2% en el afio 2001. Esto, podria deberse a que aument6 el total de funcionarias/os en el Area
Social. Esto, porque como se sefiala en las ‘Estadisticas de las Finanzas Publicas’, entre 1999 y el 2000, se
dio un incremento de 2.681 funcionarias/os en el Ministerio de Defensa, que aumenta en aproximadamente
600 funcionarias al Ministerio de Defensa. Otro tanto sucede con el incremento funcionarias/os en el Ministerio
del Trabajo de 1.038 funcionarias/os



Cuadro Comparativo 1994 -

Ne 1

2001.

Personal del Sector Publico por Ministerio y Sexo 1994 - 2001
AR 1994 y 2001

Mujeres % Hombres % otal
Total 1994 70.960 55,4 56.930 44,5 127.988
Total 2001 83.841 56,1 65.635 43,9 149.476
Incr % Hombres 15,30%
Inc % Mujeres 18,20%
Inc % Total 16,80%
Datos secundarios que ilustran discriminacion y segregacion
Funcionarios de Sector Publico por Sexo y Planta de Personal
80
67,9 67,5

70 A

Directivos Profesionales Técnicos

Administrativos

65,8

64,4

Auxiliares

Otros

B Mujeres
EHombres

Remuneraciones dentro del Gobierno Central.

En el Gobierno Central, se puede inferir las remuneraciones de las/os funcionarios/as a partir de su
ubicacion en la Escala Unica de Sueldos. A partir de la informacion oficial que se tiene de la
DIPRES, en todas las plantas del Gobierno Central, las mujeres ganan en promedio menos que los

hombres.

Sin embargo, es importante sefialar que no existe una politica o principio de discriminacion
en las remuneraciones de hombres y mujeres desde el momento en que existe una Escala de
Sueldos y todas/os las/os funcionarias/os ubicados en un mismo grado ganan el mismo sueldo.




La diferencia en como se ubican las mujeres en dichas plantas, se podria deber a varios
factores, uno de los cuales puede ser el sistema de postulaciones y a la forma de las
contrataciones, pero fundamentalmente a la segregacion ocupacional (Ver Grafico Anterior).

También esta presente en este aspecto el sistema de calificaciones y la antigiiedad, temas
que se encuentran en la Ley del Nuevo Trato.

A modo de ejemplo, el siguiente gréfico:

Distribucion Directivos Profesionales por Sexo y Gr ado EUS
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Los hombres de esta planta, se ubican mayoritariamente en los grados mas altos de la
escala, un 27% de ellos se encuentran entonces entre el grado 1y el 4. En esos mismos grados,
solo encontramos un 12,3 % de mujeres.

Las mujeres se ubican mayoritariamente entre el grado 4 y el 6 y representan el 31 % del
total de mujeres en esta escala.

La desigual distribucion de hombres y mujeres dentro de la escala, constituye uno de los
elementos donde apreciamos la menor remuneracion de las mujeres.



Remuneraciones Promedio por Sexo, segun Planta.

A partir de la ubicacion en los grados, se pueden calcular las remuneraciones promedio entre
hombres y mujeres.

De acuerdo a la informacion oficial generada en la DIPRES, en todas las plantas las mujeres ganan
en promedio menos que el promedio de los hombres. En efecto, las mayores diferencias en las
remuneraciones promedio se producen en la planta de profesionales. En dicha planta, mujeres
ganan en promedio el 78,4% de lo que gana los hombres. Retomando el cuadro anteriormente
presentado, se comprueba ademas, que del total de esta planta, el 58,6% son mujeres y el 41,4 %
son hombres. Con el cruce de ambos datos, se comprueba que a pesar de que son mas mujeres en
esta planta, se ubican en grados mas bajos que los hombres. De ahi, que el promedio de las
mujeres sea menor.

Remuneraciones Brutas Promedio ( Pesos afio 2001)

Por Planta y Sexo (1)

Dotacion al 31 de mayo de 1999

Mujeres/

Estamentos Mujeres Hombres Hombres
Directivos Profesionales 957.669 1.085.447 88,2
Directivos no Profesionales 474167 521.303 91,0
Profesionales 619.803 790.981 78,4
Técnicos 215.096 269.531 79,8
Administrativos 230.843 250.484 92,2
Auxiliares 163.821 180.646 90,7
Promedio Global 324.166 397.006 81,7

(1) Considera el personal de planta y contrata afecto a la EUS
Fuente. Construido a partir de informacion de la DIPRES a mayo de 2001.

Se verifica que en la Planta Técnicos, las mujeres tienen remuneraciones promedio de un 79,8 %
del sueldo de los hombres en la misma planta. En este caso hay dos factores que estarian
incidiendo: a. Que dentro de esta planta, hay un porcentaje de mas del 70,1 % de Técnicas Sin
asignacion de Titulo en comparacion con el 23 % de Técnicos Sin Asignacion de Titulos Ademas,
dentro de los Técnicos Con Asignacion de Titulo, el 57 % de los son Hombres y el 43 % son
mujeres. Por lo tanto, hay al menos dos factores identificados que estan incidiendo en este menor
promedio de las remuneraciones de las mujeres.



Distribucion por tramos de edad de las/os funcionarias/os del Gobierno Central.

Tramos de Edad N ° de Fucionarias/os % en el total
De 24 a 34 afios 37.214 30,0

De 35 a 59 afios 101.603 68,1

De 60 y mas 10.336 6,9

Totales 149.153 100

Fuente. Informacién de DIPRES

A partir de esta informacion global de los tramos de edad de las/os funcionarias/os del Gobierno
Central, es evidente que un 6,9 % de este total, -cercano al total de este subsector-, tiene méas de 60
afios. Se podria inferir que la mayor parte de los mayores de 60 afios son hombres, ya que su edad
de retiro a la vida pasiva es a los 65 afios en comparacion con la edad de retiro a la vida pasiva de
las mujeres es a los 60 arios.

Remuneraciones de los/as Docentes Municipalizados.

A continuacion, se presenta, un cuadro extraido de las “Estadisticas de la Educacion’, MINEDUC
2001. En dicho cuadro para el periodo 1990-2001, las remuneraciones se han reducido a pesos del
afio 2001, es decir, estan en pesos reales, y por lo tanto comparables en la serie para los afios
1990-2001.

Remuneracion docentes Jornada de 44 horas promedio mensual anual
Aos 1990 - 2001
(Pesos promedian del afio 2001)

A0S Sector Municipal

Promedio Minimo
1990 258.242 142.591
1991 276.574 172.166
1992 323.311 191.298
1993 363.540 202.458
1994 413.452 234.933
1995 454.991 259.263
1996 488.420 284 .977
1997 533.762 312.885
1998 561.318 340.970
1999 589.431 363.942
2000 615.368 385.331
2001 631.813 390.354

Fuente. Informacion transcrita exacta de las "Estadisticas de la Educacion”

MINEDUC, 2001



El cuadro muestra una clara tendencia en el mejoramiento de los salarios reales de los docentes
municipalizados, tanto para las remuneraciones promedio, que suben desde 248. 242 en 1990 a
631.813 en el 2001. Las remuneraciones minimas suben desde 142.591 en 1990, a 390.354 en el
2001. Es decir, crecieron en el periodo en 145%.

Para analizar lo que ha sucedido en cada afio y sub-periodo en que se puede analizar esta
situacién, a continuacion se presentaran cuadros con las tasas de crecimiento anual de las
remuneraciones y un cuadro en el que se analizan la situacién por dos sub-periodos de 6 afios cada
uno

Tasas de crecimiento anual de las remuneraciones de los/as docentes municipales.

A partir del cuadro anterior, con la informacién oficial del MINEDUC, se ha construido el cuadro que
se presenta a continuacion; éste transparenta los porcentajes de reajuste de las remuneraciones de
los docentes municipales. Es decir, en dicho cuadro quedan explicitados los reajustes aplicados a
las remuneraciones en cada afio de la serie 1990-2001.

El cuadro muestra que en los afios 1992, 1993 1994 y 1995, se aplicaron los méas fuertes reajustes,
siendo el més alto el del afio 1992, de un 16,9 % al promedio de remuneraciones. En el afio 1994, el
més alto reajuste fue a las remuneraciones minimas, que fue de un 16%.

En el ultimo afio de la serie, correspondiente a 2001, los reajustes anuales se han frenado y son los
mas bajos de todo el periodo analizado.

Remuneracién docentes Jornada de 44 horas promedio mensual anual
Aiios 1990 - 2001
Tasas de crecimiento anual

AROS Sector Municipal

Promedio Minimo
1990 : -
1991 7.1 20,7
1992 16,9 11,1
1993 12,4 5,8
1994 13,7 16,0
1995 10,0 10,4
1996 7,3 9,9
1997 9,3 9,8
1998 5,2 9,0
1999 5,0 6,7
2000 4.4 5,9
2001 2,7 1,3

Fuente. Informacion transcrita de las "Estadisticas de la Educacién”

MINEDUC, 2001



El cuadro muestra que en los afios 1992, 1993 1994 y 1995, se aplicaron los més fuertes reajustes,
siendo el mas alto el del afio 1992, de un 16,9 % al promedio de remuneraciones. En el afio 1994, el
més alto reajuste fue a las remuneraciones minimas, que fue de un 16%.

En el ultimo afio de la serie, 2001, los reajustes anuales se han frenado y son los méas bajos de todo
el periodo analizado.

Reajustes de remuneraciones de los/as docentes municipalizados, por periodos.

A continuacion se presenta un cuadro que sintetiza la situacion del sector para el periodo total, para
el periodo 1990-1995, y para el periodo 1996-2001.

En el cuadro siguiente, se muestra las tasas de crecimiento promedio, para cada periodo sefialado

Remuneraciones de los/as docentes municipalizados, jornadas 44 horas promedio mensual anual.

Afos Sector Municipal
Promedio  [Minimo
1990 - 1995 76 82
1996-2001 29 37
Todo el periodo1990-2001 145 174

Fuente: Elaboracién propia a partir de los cuadros anteriores

El cuadro muestra que en el periodo 1990-1995, se dieron los mayores reajustes, de un 76% a las
remuneraciones promedio, y de un 82% para las remuneraciones minimas

Para el periodo 1996-2001, los reajustes fueron altos, aunque menores a las del periodo anterior,
Los reajustes en el periodo fueron 29% para las remuneraciones promedio y de 37% para las
remuneraciones minimas.

Los reajustes del periodo completo del cuadro, 1990-2001, fueron de 145% para las remuneraciones
promedio y de 174% para las remuneraciones minimas.



Encuesta

Perfil de las entrevistadas en la Encuesta.
a) Edad de la entrevistada.
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Hasta 40 afios Mas de 40 afios

b) Estado civil de la entrevistada.
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c) La entrevistada es jefa de hogar.
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10 A

Es jefa de hogar No es jefa de hogar

d) Namero de hijos menores de 22 afios:
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Vida Privada y Trabajo.

La encuesta mostrd en este sentido que las tensiones entre vida privada y trabajo se expresan en
varios niveles:

a. Opciones para realizar horas extraordinarias remuneradas. Del total de mujeres encuestadas,
300 mujeres no realizan horas extraordinarias remuneradas, en tanto 196 si.
La relacién nimero de hijos y opcion de realizar horas extraordinarias remuneradas. Un
numero significativo de las mujeres que si optan por trabajar horas extraordinarias remuneradas
tiene hijos (130 de un total de 196). Por su parte, 166 de las 300 mujeres que trabajan horas
extraordinarias remuneradas si tiene hijos. La relacion muestra que tener o no tener hijos no es
un factor relevante a la hora de optar por trabajar horas extraordinarias remuneradas.

b. Elimpacto de la vida familiar en el trabajo. Un 59.6% de las mujeres encuestadas siente que el
trabajo afecta sus vidas familiares, en tanto una cifra mucho menor, el 15.4% siente a la
inversa, que sus vidas familiares afectan su trabajo. De esto se infiere que la mayoria de las
trabajadoras encuestadas resuelven la tension trabajo/vida familiar sacrificando la ultima, a
diferencia del mandato de género y con un alto costo psiquico.

c. Lavaloracion que la pareja y otros familiares tienen de la mujer que trabaja. Se aprecia que el
70.8 % de las trabajadoras siente que su trabajo es valorado por su pareja y un porcentaje aun
més alto (89.9%) que su trabajo es valorado por otros familiares. Esta valoracion se contradice
con el mandato de género que dice relacién con una desvaloracién de la presencia de las
mujeres en el &mbito de “lo publico”.

d. El desarrollo funcionario y la vida de pareja. Es muy significativo que de las mujeres que tienen
pareja, un 53.8% cree que tener un cargo mas importante que la pareja es beneficioso para la
vida en comun; un 63.1% opina que una mayor remuneracién y que las actividades de
realizacion personal son beneficiosas para la pareja, en tanto un 70.7% cree que lo es la
capacitacion laboral. Esta es otra dimension que apunta a que un alto porcentaje de mujeres
perciben al menos a nivel subjetivo una menor contradiccion entre trabajo y vida privada, de lo
que se asume en el plano de los estereotipos.



Secuencia de graficos significativos en cuanto a Vida Privada y Trabajo.
Incluimos a continuacion una secuencia de gréficos referentes a horas extraordinarias, trabajo y

familia, valoracion del trabajo por parte de la pareja y la familia y distribucion del tiempo ilustran
matices significativos del eje Vida Privada y Trabajo:

Preg.34.- ; Trabaja usted horas extraordinarias remuneradas?

Base: Total

NUmero de trabajadoras

Total Tiene hijos No tiene hijos
Si trabaja 196 130 66
No trabaja 300 166 134

(4 no respondieron)

Cuadro por numero de trabajadoras

Si trabaja No trabaja

E Total @ Tiene hijos W No tiene hijos




Preg.67: Que cree usted que le afecta mas en su vida: Su trabajo fuera de la casa a su vida familiar,
o su vida familiar a su trabajo fuera de la casa.

Base: Total
70
59,6

60 -
50 -
40 -
30 - 25
20 A 15,4
lO | -

0 4

Su trabajo a su vida familiar Su vida familiar a su trabajo NS/NR

Preg. 39: ; Siente que su trabajo es valorado por su pareja y por sus otros familiares?
Base:Total

Si es valorado

100

00 | 89,8
80 1 70,8
70
60
50
40 |
30
20 |
10
0

Por su pareja Por sus otros familiares




Preg. 66: Distribucion del tiempo.
Base: Total

a) ¢Cuanto tiempo diario dedica al trabajo remunerado?.

50

39,2
40

30 A

20 +

10 +

Menos de 8 horas 8 horas 9-10 horas 11-12 horas 13-15 horas

b) ¢ Cuanto tiempo diario dedica al cuidado del hogar y la familia?.
Base: Total

60

50 1 43,8
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c) ¢,Cuanto tiempo diario dedica a la actividad gremial?.

Base:

Total

100

90 -
80 -
70 A
60 -
50 A
40
30 A
20 A &3
10 -

.| =

81

34

0,8
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d) ¢ Cuanto tiempo diario dedica a usted misma?.

Base:

Total
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70
60
50
40
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10 -
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8,4
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Preg.72: Acuerdo o desacuerdo con la siguiente afirmacion: Las mujeres que trabajan fuera del
hogar descuidan sus obligaciones familiares.
Base: Total

90
80
70
60
50
40 -
30
20
10 -

17,4

12

De acuerdo En desacuerdo NS/NR

Preg.71: Acuerdo o desacuerdo con la siguiente afirmacién: Las mujeres deben ser las principales
responsables del trabajo doméstico aunque realicen un trabajo remunerado fuera del hogar igual que
su pareja.

Base: Total

100
90 81,4
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40
30
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10 -
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De acuerdo En desacuerdo NS/NR




Preg.74: Acuerdo o desacuerdo con la siguiente afirmacién: Las mujeres temen reivindicar sus
deseos de independencia y de realizacion personal.

Base: Total

60

501 448

40

30 A

20 A

10 -

3,2
0 [
De acuerdo En desacuerdo NS/NR

Preg.75: Acuerdo o desacuerdo con la siguiente afirmacion: Las mujeres que realizan un trabajo
remunerado fuera de la casa tienen una mayor valoracion de si misma.
Base: Total

120

100 95,8
80 -
60 -
40

20 -

3,2
| —

De acuerdo En desacuerdo NS/NR




Maternidad y cuidado de los/as hijos/as.

La pregunta 71 de la Encuesta Diagndstica muestra que un 81,4% de las encuestadas se muestra
en desacuerdo con la afirmacion siguiente, “Las mujeres deben ser las principales responsables del
trabajo doméstico aunque realicen un trabajo remunerado fuera del hogar igual que su pareja”, la
pregunta 72, que un 81, 4% esta en desacuerdo con que “Las mujeres que trabajan fuera del hogar
descuidan sus obligaciones familiares”, y la pregunta 74 que un 44% estan de acuerdo con el
enunciado referente a que ‘Las mujeres temen reivindicar sus deseos de independencia y de
realizacion personal”.

El estudio muestra que las trabajadoras del sector publico estan bien informadas respecto a sus
derechos maternales y a los derechos referidos al cuidado de los hijos. Se aprecia que el Estado en
tanto empleador respeta legislacion vigente en esta materia, particularmente los derechos de las
funcionarias a contrata y a planta. La legislacion no aplica a las funcionarias a honorarios. Los
padres varones no siempre se involucran en estas labores y la segregacion del mandato de género
para el cuidado de otros es plenamente vigente respecto al cuidado de los hijos. Las trabajadoras
del sector publico prefieren mayoritariamente que sea el Estado o una persona pagada quien realice
la labor del cuidado infantil. La Encuesta Diagnostica reveld aspectos muy significativos acerca del
cuidado de los hijos:

Preg.43: ; Como resuelve usted el cuidado de sus hijos, de entre 2 y 6 afios, mientras trabaja?
Base: Sélo tiene hijos entre 2 'y 6 afios
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Preg.44: ;Quién considera que debe hacerse cargo de sus hijos de entre 2 y 6 afios mientras
trabaja?
Base: Solo tiene hijos entre 2 'y 6 afios.

Un jardin infantil del 635
empleador
Una persona pagada _ 14,6

Un jardin infantil del barrio F 6,3
0

10 20 30 40 50 60 70




Vida de pareja.

Frente a la Vida de Pareja, la Encuesta diagnéstica arrojo interesantes resultados, entre los cuales
se destaca la opinién: mayoritaria de las mujeres respecto a que el trabajo es beneficioso para la
pareja, contrariamente a lo que se presupone dentro del marco de los estereotipos de género.

Preg.69.- De las siguientes actividades, ¢cuales cree usted que benefician su vida de pareja y
cuéles la perjudican?.
Base: Solo tiene pareja

80

71,4 70,7

70
63,1 63,1

60 1 53,8

50 1

O Benefician
M Perjudican

40 -

30 25

18,6

20 A 16,2

11,9
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‘ ‘
Prolongacién de La participacion Un cargo mas Unamayor  Actividades de La capacitacion
su jornada gremial importante que  remuneracion realizacion laboral
laboral la pareja que la pareja personal

Distribucion etaria de las actividades que benefician y de las que perjudican la vida de pareja.

Actividades Hasta 40 afios Mayor de 40 afios
Benefician | Perjudican Benefician Perjudican

Prolongacion de la jornada laboral |9,8 78,0 16,4 67,2
Participacion gremial 171 40,2 20,3 32,0
Un cargo mas importante que la| 59,1 25,0 50,4 25,0
pareja

Una remuneracién mayor que la|68,3 13,4 59,8 18,0
pareja

Actividades de realizacion personal | 65,9 18,9 61,3 18,4
La capacitacién laboral 72,6 11,6 69,5 12,1




Empleo.

Nuestra Encuesta Diagnéstica develé una importante contradiccion respecto al trabajo de las
mujeres en el empleo publico. Por una parte, las entrevistadas opinaron que no se “sentian”
discriminadas y por otra, que “existian” desigualdades en el empleo. Esta contradiccion nos lleva a
reflexionar sobre la diferencia entre las proposiciones “estimativas” y las proposiciones “indicativas”
en el discurso de las trabajadoras del sector publico. Se entiende por enunciados estimativos a
aquellas proposiciones, preguntas y afirmaciones que guardan relacién con una creencia, valoracién
u opinién; esto es, enunciados en los que el contenido subjetivo es explicito. Se entiende por
indicativas a aquellas proposiciones que expresan aspectos fundamentalmente descriptivos sobre
un objeto o persona, sustrayéndose o elidiéndose el contenido subjetivo de quién enuncia (Castilla
del Pino, 1975). La funcién indicativa u ostensiva del lenguaje es equivalente a un sefialamiento, de
forma tal que el grado de informacion respecto del lenguaje apunta al objeto o sujeto referido por el
enunciado.

En el caso de la Encuesta Diagndstica, se produjo una profunda brecha entre los contenidos
de las respuestas de las trabajadoras que expresaban una estimativa y una indicativa frente al
fendmeno de la discriminacion.

Por ejemplo, 80,6% de las entrevistadas respondieron no haberse sentido discriminada en
su “carrera funcionaria” en el sector publico. Por el contrario, a la pregunta de si existe desigualdad,
un porcentaje alto, 78,6%, respondié que si. La diferencia entre el dar cuenta de un sentimiento
(estimativa) y el sefialamiento de la existencia del fendmeno (indicativa), marca una profunda
ambivalencia ante la forma en que las mujeres se relacionan linguisticamente y psicolégicamente
ante un mismo fenémeno, el de la discriminacion. Entendemos entonces, que las trabajadoras
asumen el subjetivo sentir como individual y en este contexto, cada una niega sentirse discriminada.
En cambio la indicativa, asumida como mas impersonal y grupal (pregunta 14), no les representa
subjetivamente una dificultad u obstaculo. La discriminacion es afirmada entonces en esta instancia
(pregunta 47). Nuevamente (pregunta 29), cuando se trata de un enunciado sobre una “creencia’,
esta vez sobre la equidad de las remuneraciones, el porcentaje de mujeres que afirman una
diferencia discriminatoria baja. Un 54,8% estiman que las mujeres reciben menos remuneraciones
que los hombres. En tanto un 41,4% estima que no es asi.



Preg.14: ; Se ha sentido discriminada por ser mujer alguna vez en su carrera funcionaria en el sector
publico?.
Base: Total

100
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80 |
70 -
60 -
50 |
40 |
30 |

20 - 11
6,8 8

18 1 ,_| 0,8

Si, muchas veces Si, algunas veces No, nunca NS/NR

Preg.47: ; Cree usted que existe igualdad entre hombres y mujeres en el mundo del trabajo?
Base: Total
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Preg.29.- ;Cree usted que las mujeres tienen menores remuneraciones que los hombres por
trabajos equivalentes.
Base: Total

70

60 - 54,8

50 1

41,4

40 -
30 A
20 1

10 3,8

Si cree No cree No sabe

Preg.30.- Indique cuales cree que son los factores que influyen en estas menores remuneraciones.
Base: Sélo cree que las mujeres tienen menores remuneraciones que los hombres por trabajos
equivalentes.
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90 100




Preg.16: ;Cree usted que deberia haber una politica que asegure la no discriminacién por ser
mujer en el sector publico, en aspectos tales como ingreso al sector publico, remuneraciones,
promociones, posibilidades de capacitacion y otros?.

Base: Total

80
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Si, es muy importante Si, es importante No, no es necesaria NS/NR

Preg.50: ¢ Cree que cuando se discrimina a las trabajadoras por ser mujeres se estad cometiendo una
falta que deberia ser sancionada?
Base: Total
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Carrera funcionaria.

El estudio demostré que las mujeres se concentran en areas mas “deprimidas” en términos
de movilidad, areas que frecuentemente no calzan en el ideal de coherencia, racionalidad y
ecuanimidad que la democracia y la equidad de género requieren. Tampoco en el Deber Ser del
Estado. Resulta coincidente que el ambito del sector publico que emplea mas mujeres sea el de la
salud y de la educacion en los cuales el ascenso concebido en términos de carrera funcionaria, no
ha lugar. Complementariamente, en los sectores en los cuales la carrera funcionaria es lo propio
para el personal de planta, hay mas hombres que mujeres y ellos llegan con mayor facilidad a
cargos donde existe toma de decisiones.

Si observamos contrastivamente el caso de la JUNJI (Servicios Centrales) y el caso del
sistema de las/os funcionarios de las Municipalidades, veremos que lo que perjudica tanto en uno
como en otro caso es que la fijacion de las remuneraciones base estan entregadas a las
autoridades unipersonales correspondientes (alcaldes o vicepresidente de la JUNJI), ya que ni a
unos ni a otros se les aplica la escala de sueldos general de la administracion publica.  En el caso
de los funcionarios de la Salud Primaria Municipalizada el concepto de ascenso es totalmente
diferente al de los funcionarios del sector centralizado ya que en éste los grados estan asignados el
cargo y el funcionario para ascender tiene que cambiar de cargo, y en los municipalizados el nivel
se alcanza, no por cambiar de funciones sino por cumplir requisitos de antigliedad y capacitacion.

El Sistema Funcionario de la JUNJI, por ejemplo, se rige por la ley 17.301 de 1970, que
cre6 a la corporacién denominada Junta Nacional de Jardines Infantiles como una corporacion
autonoma, con personalidad juridica de derecho publico, funcionalmente descentralizada, que se
relaciona con el gobierno a través del Ministerio de Educacion. La Junta tiene un Consejo Nacional,
un Comité Técnico y un Vicepresidente Ejecutivo. El personal se rige por las disposiciones de la ley
17.301, que cred la Junta y por el ESTATUTO DEL PERSONAL DE LA JUNTA NACIONAL DE
JARDINES INFANTILES, aprobado por Decreto con Fuerza de Ley N° 2.608, de 1970 vy,
supletoriamente, por el Codigo del Trabajo. En estos cuerpos legales no se habla de carrera
funcionaria. Todos los cargos de la planta de la JUNJI son de libre designacion del Vicepresidente
Ejecutivo, y sblo los/as jefes/as de departamentos deben contar con la aprobacién del Consejo. La
jornada diaria del trabajo es de 48 horas. El sistema de prevision era el de los empleados
particulares en el caso de los empleados y del seguro social en el caso de los obreros y auxiliares.
Hoy esto solo tiene importancia para quienes se conserven en el INP. El Vicepresidente Ejecutivo
debe someter al Consejo un Reglamento de Calificaciones, las que sirven para otorgar una
bonificacion de estimulo, supeditada a condiciones de desempefio y productividad. Este es el caso
tipico de funcionarias publicas (la Corporacion es de Derecho Publico), que cumplen una funcidn
publica y que no se rigen por el Estatuto Administrativo sino por el Cédigo del Trabajo.

En cuanto al Sistema de los Funcionarios de la Salud del Sector Municipal, que rige para
quienes se desempefian en el sistema de atencion primaria, aquél se rige por la Ley 19.378 que
establece el Estatuto de Atencién Primaria de Salud Municipal, por el Decreto de Salud N° 1.889 de
1995 y supletoriamente por la Ley 18.883, que aprob6 el Estatuto Administrativo de los Funcionarios
Municipales.

Todas estas normas establecen las siguientes “Categorias Funcionarias”:

1) De médicos cirujanos, farmacéuticos, quimico-farmacéuticos, bioquimicos y cirujanos-dentistas.
De otros profesionales no médicos;

De técnicos de nivel superior;

De técnicos de salud

De auxiliares de servicios de salud.

Q1 B WN
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La carrera funcionaria para cada categoria esta constituida por quince niveles diversos,
sucesivos y decrecientes, ordenados ascendentemente a contar del nivel 15.

Cada Municipalidad asigna un sueldo base a cada nivel de cada categoria, considerando la
importancia de la experiencia y la capacitacion.

Asimismo, los funcionarios se ubican en cada uno de los niveles no por la importancia del
cargo sino por los puntajes que cada uno haya adquirido por los conceptos de experiencia y
capacitacion. Los méritos no sirven para ascender de grado sino para obtener una asignacion
especial de mérito.

El puntaje por experiencia corresponde a bienios (puntaje por cada dos afios de servicios)
La capacitacién que da puntaje es la que corresponde al Programa de Capacitacion Municipal
aprobado anualmente por la Municipalidad respectiva y por el Ministerio de Salud.

Por su parte, la mayoria de las mujeres consultadas en aquellos sectores donde se puede
hacer carrera3, refieren problemas que tienen que ver con el sabido concepto de ‘techo de cristal’.
Los empleos que se relacionan a la toma de decisiones estan por lo general en manos de los
hombres. Las personas que pueden hacer carrera funcionaria refieren la dificultad en ascensos
porque la decisién final la toman mandos superiores que en general son hombres y que privilegian a
su sexo cuando deben elegir de una terna o de una quinta que le proponen. En la Encuesta
Diagnostica, uno de los temas en los cuales existe el mayor sentimiento de discriminacion es en las
promociones: un 50.5% de las mujeres consultadas (Pregunta n°® 15). Un 65,8% (Pregunta N°4) no
ha tenido promociones a cargos superiores y del 33.4% que si las ha tenido, un 32.3% ha sido por
designacion. Un 37.2% (Pregunta n°6) ha sentido alguna vez que debia haber sido promovida y no
lo ha sido, y de ellas un 67,2% no realizd ninguna accion al no ser promovida.

Preg.4.- ; Ha tenido promociones a cargos superiores en el sector publico?.
Base : Total

80

70 1 65,8

60

50 1

40 1 33,4
30 -

20 A

10 -
0,8

Si ha tenido No ha tenido No recuerda

® Ver datos secundarios.



40

Forma de Promocion

30

20 A

10

32,3
26,9
16,8 16,8
4,8
2,4
‘ [ ]

Por designacion Por calificaciones

Por concurso Por antigliedad Por contacto NS/NR




Jubilacion.
De todo lo anterior se infiere que en materia de pensiones la mujer queda en inferiores
condiciones en los siguientes niveles:
-El menor nivel salarial que, en relacion con el hombre, obtiene durante su vida laboral activa

-EI menor nimero de afios que aporta al sistema por acceder a jubilacién 5 afios antes que
la edad fijada para el caso de los hombres

-La mayor expectativa de vida de las mujeres

La poblacion femenina mayor de 15 afios alcanza a 5.333.750 personas de las cuales
1.871.290 (35%) participa en la fuerza de trabajo, aportando al sistema AFP un total de 915.721. Del
75% restante, un 78% se dedica a quehaceres domésticos y un 22% estudia (I.N.E.).

En términos generales, se podria inferir que en Chile:

a) La proporcion de mujeres que cotiza al sistema de AFP alcanza sélo al 48.9% de la fuerza
laboral femenina

b) EI 64.9% de la poblacién de mujeres mayores de 15 afios es receptora de beneficios y no
realiza contribuciones al sistema de pensiones

c) En cuanto a los beneficios que obtiene una mujer dependiente en el régimen de
pensiones la Ley se le otorga pension de sobrevivencia al conyugue de una mujer sélo en el caso
de invalidez del mismo.



La Encuesta Diagnostica arrojé importantes resultados sobre jubilacién, empleo y género:

Preg.20, 21.- Jubilacién.

Jubilacion antes que los hombres
60
50
50 -
40 -
30 -
20 -
10

10

0 4

Las beneficia No influye Las perjudica NS/NR

La mitad de las entrevistadas consideran que el jubilar antes que los hombres las perjudica
en cuanto al monto de la jubilacion.

A pesar de esto, un 44,6% quisiera jubilar antes de los 60 afios; por el contrario, un 26,8%
quisiera seguir trabajando después de esa edad.



Edad para jubilar

50

Edad para jubilar

44,6

40 -

30

20 A

10

Jubilar antes de 60 afios

Jubilar a los 60 afios

Trabajar después de los 60

afios

NS/NR

Distribucién de la poblacion ocupada por sexo, segun situacion previsional

(En porcentaje)

Situacién Previsional | Hombres Mujeres Total
Con Prevision 64,2 62,3 63,5

Sin Previsién 35,6 37,4 36,2

Sin Datos 100,0 100,0 100,0
Total

Fuente: MIDEPLAN “ Situacién de la Mujer en Chile”




Preg.21: Qué preferiria usted con relacion a su jubilacion:
Base: Total

70

60 -

50 A

40

30 A

20 A

10 A

52,4

Jubilar antes de los 60 afios

Jubilar a los 60 afios o después

NS/NR




Flexibilidad laboral.

La mayoria de las mujeres en el estudio cualitativo puso de relieve su malestar respecto a la
modernizacién del Estado, entendida ésta como estrategias tendientes a seguir promoviendo las
privatizaciones, la externalizacion de los servicios, la disminucidn de las plantas, las contrataciones a
honorario. Las ansiedades que este conjunto de medidas suscita aparecen ligadas en su mayor
parte a perder la seguridad en el trabajo y a perder la identidad de la ‘funcion pablica’ como se la ha
concebido hasta ahora.

Las funcionarias reconocen que hay una desvalorizacion del sector publico y una aun mayor
desvalorizaciéon del sector publico que se ocupa de las tareas sociales (salud, educacion).
Relacionan esta desvalorizacion con la existencia de una mayoria de mujeres trabajando en esos
sectores. Esta desvalorizacién tiene una doble vertiente: por ser un sector desvalorizado se emplea
a mas mujeres (bajas remuneraciones, malas condiciones de trabajo, deficiente infraestructura, falta
de insumos, contratos temporales y otros) y porque se emplea a mujeres permanece desvalorizado.
Sin embargo, las mujeres reconocen que trabajar en el sector publico supone una ‘misién’ o
vocacion de servicio que trasciende muchas veces la situacion inmediata, generando un sentimiento
de alta pertenencia al Estado y un refuerzo subjetivo de la autoestima relativo a la valoracion de su
tarea.

En la Encuesta Diagndstica se aprecia que un 77,2% de las mujeres sienten seguridad en
su cargo (Pregunta N° 17). Tal vez, entonces, una de las grandes ventajas que les ofrece el Estado
es a estabilidad, un bien extremadamente preciado en el contexto de las modernizaciones.

Preg.17: ¢ Siente seguridad en su cargo o tiene temor a ser despedida®?.
Base: Total

a) Cruce por edad.

100
90 84,7

80

70 4 66,5

60

O Siente seguridad en su cargo
O Tiene temor a ser despedida

50

40 A
29,6

30

20 12,6
10 4

Hasta 40 afios Mayor de 40 afios




b) Cruce por estamento.

120

100

80

60

40

20

100
83,7
80
69,7 67,2 70

O Siente seguridad en el cargo
50 50 O Tiene temor a ser despedida

24,7 A0 25

20
15
0
Directivo Profesional Jefatura Académico Técnico Administrativo Auxiliar

c) Cruce por tipo de contrato

86,3

Planta Contrata Honorarios

O Tiene seguridad en el cargo
O Tiene temor a ser despedida




Preg.18.: ¢ Por qué razén tiene temor a ser despedida.
Base: Solo tiene temor a ser despedida (19,6%)

Por reduccién de personal

Por la edad

Por contratacién de servicios externos
Por las relaciones con los jefes

Por reivindicar sus derechos

Por sus calificaciones

Por su capacitacion

Por ser mujer

Por las relaciones con los compafieros

] 40,8

| ] 29,6
| ] 18,4
| 11,2
7:| 31
,D )
| 1

1
6 5 1‘0 1‘5 2‘0 2‘5 3‘0 3‘5 4‘0 45

Preg.19: ; Le interesaria reducir su jornada a costa de: estabilidad en el empleo, beneficios sociales,

disminucion?.
Base: Total

Estaria dispuesta

100 -

80 -

60 -

40

20 A

Estabilidad en el empleo

Beneficios

Disminucién de su
remuneracion

W Si
HNo




Remuneraciones.

Este estudio comprobd que las funcionarias del sector publico estiman que el mayor empleo
para las mujeres se encuentra en aquel segmento de la escala en el cual las remuneraciones son
mas bajas. Ellas también han expresado que los recursos que se destinan al sector social en el cual
hay mayoria de mujeres, son menores que para otros sectores.

A esta segregacion, se sumaria que las mujeres se ven discriminadas en cuanto a
promociones, capacitaciones, y horas extraordinarias. Para las mujeres que no ocupan cargos ‘de
planta’, la relacidn contractual afecta a las remuneraciones, en tanto, por ejemplo, aquélla incide en
las posibilidades de ascenso.

Mas importante aun, el estudio mostrdé que “hay costos que son mayores en los hombres

también por sus roles sociales (mayores remuneraciones basadas ene. supuesto que son ellos
quienes sostienen la familia, cargas familiares, etc.” (p. 496).
Una importante diferencia de remuneraciones se vincula a las horas extraordinarias. En la Encuesta
Diagnéstica se reveld que el 60% de las encuestadas no realizan horas extraordinarias en atencién a
que “no las pagan o no las hay” (40,7%), “no les dan la oportunidad” (27,7%). Un 72,4% de las
encuestadas afirman que las mujeres prolongan su jornada de trabajo mas que los hombres sin
recibir por ello un pago adicional” (Preg. 32).

Preg.29: ; Cree usted que las mujeres tienen menores remuneraciones que los hombres por trabajos
equivalentes?.
Base: Total

70

60 1 54,8

50
41,4

40 -

30

20 A

10 - 3,8

Si cree No cree NS/NR




Preg.36: ;Cree usted que los hombres realizan mas horas extraordinarias que las mujeres
trabajadoras?.
Base: Total

60

48,4

50 1

40 -

30 A

20 A

10 A 8,8

Realizan méas Realizan igual Realizan menos NS/NR

Preg.34: ; Trabaja usted horas extraordinarias remuneradas?.
Base: Total

70

60 -

50 A

40

30 A

20 A

10 A
0,8

Si trabaja No trabaja NS/NR




Preg. 35: ¢ Por qué no realiza horas extraordinarias?.
Base: Solo no trabaja horas extraordinarias (60%).

60

50 1

40,7
40 -

30 | 21,7
20

11,3
10

875,3
: ll-l

No las pagan, no No le dan la Por el cuidado de No le interesa  Por otras resp. del NS/NR
hay oportunidad los hijos hogar

Preg.32: ;Cree usted que las mujeres prolongan su jornada de trabajo méas que los hombres sin
recibir un pago adicional?.
Base: Total

80

72,4

70 1

60

50 1

40 -

30 1 24

20

10 - 3,6

Si cree No cree NS/NR




Preg.31: ;Cree usted que las mujeres deben demostrar mas que los hombres que tienen
capacidades y habilidades para el trabajo?.
Base: Total

80

70 1

60

50 1

40 -

30

20

10 -
0,8

Si No NS/NR

Preg.30: Indique cuales son los factores que influyen en que las mujeres tengan menores
remuneraciones que los hombres por trabajos equivalentes.

Base: Mujeres que creen que tienen menores remuneraciones que los hombres por trabajos
equivalentes (54,8%).

Los hombres tienen acceso a:

80
70 A
60
50 A
40
30 A
20 A
10 A

Més trabajos extras Més horas extras




Preg. 35: ¢ Por qué no realiza horas extraordinarias?.
Base: Solo las que no trabaja horas extraordinarias (60%).

60
50
40,7

40 -

30 | 27,7

20 -

11,3
: | N BN e B
No las pagan, no No le dan la Por el cuidadode  Noleinteresa  Por otras resp. del NS/NR
hay oportunidad los hijos hogar




Acoso sexual.

En nuestra Encuesta Diagnostica, los resultados mostraron que un 88,4% de las
entrevistadas creian que las trabajadoras estan expuestas a acoso sexual. La respuesta a la
pregunta 59 muestra una nitida relacion entre asedio y relaciones de poder en el trabajo del sector
publico. Un 66,2 de las trabajadoras opina que los hombres estan también expuestos al asedio, pero
en menor medida. Un 76.4% de las mujeres opina que el acoso tiene que ver con responsabilidad de
hombres y mujeres.

El 64,4% de las mujeres encuestadas (Preg.58) consideran que la relacién laboral de
hombres y mujeres conlleva principalmente a relaciones de amistad. A pesar de ello, el 88,4% de las
mujeres encuestadas (Preg.60) consideran que las trabajadoras estan expuestas a situaciones de
acoso sexual. De ellas, 66.3% temen de los compafieros y 86.9 de sus superiores y el 28,7% de sus
subordinados (Preg. 61). EI 70,6% de las definiciones de acoso sexual que dan las mujeres en la
encuesta (Preg. 59) estan referidas a situaciones de poder y explicitamente referidas al género,
41,6%. EI 75% de las mujeres, si fuera victima de acoso sexual, lo denunciaria.

Preg.60: ¢ Cree usted que las trabajadoras estan expuestas a situaciones de acoso sexual?.
Base: Total

100

88,4

90
80
70
60
50
40 -
30
20
8
3,6
[ ] —

Si estan expuestas No estén expuestas NS/NR

10




Preg.59: ; Qué es para usted el acoso sexual?.
Base: Total

a) ldentificacion de acoso sexual con relaciones explicitas de género.

Hostigamiento de un superior | 15,4

Hostigamiento de un hombre |18,4

Abuso de poder de un jefe 16,2

Abuso de poder del hombre | 34

Requerimiento de un compafiero | 2,6

Que el hombre se sobrepase | 2,4

Falta de respeto a la mujer | 2

Proposiciones de un hombre | 1,2

b) Identificacion de acoso sexual con relaciones implicitas de género.

Hostigamiento de un superior ] 15,4

Hostigamiento de un hombre 18,4

Abuso de poder de un jefe ] 6,2

Hostigamiento del sexo opuesto 15
Abuso de poder del hombre T34
Presiones amorosas del sexoopuesto [ 134
Requerimiento de un compariero 12,6
Que el hombre se sobrepase [ 12,4
Falta de respeto a la mujer [ 2

Falta de respeto al sexo opuesto 11,8

Proposiciones de un hombre 11,2




c) ldentificacion de acoso sexual con relaciones de poder.

Requerimientos de un superior
Hostigamiento de un hombre
Requerimientos a cambio de ascender
Abuso de poder de un jefe
Hostigamiento del sexo opuesto
Contacto fisico no deseado

Relacién que intimida

Abuso de poder del hombre
Presiones amorosas del sexo opuesto
Accibn contra la voluntad

Que el hombre se sobrepase

Presion que pone en riesgo el trabajo
Falta de respeto a la mujer

Falta de respeto al sexo opuesto
Forzar sexualmente a una persona

Requerimientos afectivos no deseados

15,4

18




d) Comparacién de definicion de acoso sexual.

80

70 +

60

70,6
51,8
50
41,6
40 A
30
20 A
10 -
0 - ‘ ‘

Identificacion con relaciones explicitas Identificacion con relaciones implicitas Identificacién con relaciones de poder.
de género de género

Preg.63: Cree usted que los hombres estan expuestos a situaciones de acoso sexual similares a las
mujeres?.
Base: Total

80
70 A
60 -
50 A

40
30 A

66,2
23,8
20 A
i 5,6
10 2,2 2,2
04 ‘ S E

En mayor medida En igual medida En menor medida En ninguna medida NS/NR




Preg.62: ; Cree usted que las situaciones de acoso sexual son responsabilidad de los hombres, de
las mujeres o de ambos?
Base: Total

Las situaciones de acoso sexual son de responsabili dad:

90
80 76,4
70 -
60 -
50 -
40
30 -
20 | 16,8
10 46 22

De los hombres De la mujer De ambos NS/NR

Preg.61: Indique por parte de quien se producen las situaciones de acoso sexual?
Base: Sélo cree que las mujeres estan expuestas a situaciones de acoso sexual (88,4%)

Las situaciones de acoso sexual se producen por par  te:

100
90 |
80 1
70 |
60 1
50 |
40 |
30 1
20 |
10 -

86,9

28,7

De sus superiores De sus comparieros De sus subordinados




RESULTADOS
DIAGNOSTICO
CUALITATIVO



Intervenciones:

Grupos diagnostico
Talleres de liderazgo
Entrevistas en profundidad
Encuentros masivos con trabajo de grupo

Estudios de casos.

Numero de participantes:

688 mujeres y 44 hombres.



Vida Privada y Trabajo.

Ethos

Conflictos internos; identidad divida entre

normas e ideales:

__* Ser Para Otros
Aspiraciones para si

Conflictos Psico-sociales: Proyeccion de
— Ser para otros en o
domeéstico:
ética de cuidado

Ser para si en lo laboral:
ética de justicia

El desempefio laboral se concibe desde lo masculino.

A nivel individual las funcionarias se perciben a si mismas como equivalentes a los
hombres en lo laboral y actian en consecuencia. Sin embargo, ni los hombres, ni
las mujeres trabajadoras practican la equivalencia

El entorno (hombre/mujer) les exige la plusvalia propia del ser para otros: tareas,
horarios e insumos extraordinarios no remunerados.

Las mujeres tienden a transferir al trabajo el modelo de ser para otros generando
la plusvalia de género, con alto costo psiquico. La no valoracion externa de su
aporte de plusvalia de género conduce a la desvaloracion de “ lo femenino” por
parte de las propias mujeres.

El correlato de lo anterior es la sobrevaloracidn de “lo masculino” en el trabajo y la
tendencia a “ masculinizarse”, por parte de las mujeres para optimizar su
desempefio.

En suma, en las funcionarias se constatan tensiones identitarias entre la “ética de
cuidado” y la “ética de justicia”.



Maternidad y trabajo.

Existe el prejuicio que afirma que el cuidado infantil afecta negativamente la
capacidad de rendimiento laboral de las mujeres.

El proyecto maternal no afecta el deseo de proyectarse laboralmente.

La ambivalencia, propia de las mujeres, con respecto a la maternidad es
independiente de la aspiracién de participar en lo publico.

La funcion de la maternidad no interfiere con el trabajo remunerado.

Segun la percepcion de las mujeres lo que produce tension, en el entorno laboral,
es la falta de responsabilidad de apoyo institucional para las suplencias.

Tension adicional es la carga de la doble jornada: no poder compartir las
responsabilidades de cuidado. Las mujeres perciben que los hombres no asumen
su paternidad y que la responsabilidad del cuidado de los(as) hijos(as) recaen en
ellas.

La sobreexigencia del mandato de cuidado no compartido (maximizado con la
maternidad) es reconocida por todas las mujeres, sean madres 0 no, como un area
de derechos vulnerados.

Las mujeres perciben que la sociedad no asume su responsabilidad en el proyecto
maternal: derechos, insumos, infraestructura; incluyendo jardines infantiles, clubes
escolares.



Vida de Pareja.

Se constata que la vida sexual en los hombres, dentro y fuera de la pareja,
potencia su narcisismo. La vida sexual de las mujeres so6lo es valorada dentro de
la pareja.

Fuera de la pareja la vida sexual es enjuiciada negativamente, lo que incide en
bajar su autoestima y obstaculizar su asertividad en la defensa frente al acoso
sexual en el trabajo.

Las mujeres sufren violencia psicolégica y/o fisica por parte de su pareja y tiene
dificultad en como enfrentarla , no se atreven a buscar proteccion entre sus pares,
jefes(as).

El estudio constata que el maltrato incide negativamente en la autoestima
(verglienza y culpa), perturba las relaciones laborales y obstaculiza el rendimiento
laboral.

Este hecho coincide con los resultados de estudios del B.1.D. (1999)



Empleo.

» Se constata que existen sentimientos de segregacion y marginacién.

 Las funcionarias trabajan con motivaciones contrarias a los prejuicios existentes
(tesis del complemento).

 Entre las motivaciones se destacan:
a) Ser jefas de hogar
b) Cumplimiento de proyecto de realizacion personal

c) Deseo de acceder a la vida publica

» Cotidianamente las mujeres deben romper el mandato de género de la

domesticidad para acceder al trabajo.

» Elacceso de las mujeres al trabajo en el sector publico se expresa en los ambitos

que despliegan la ética de cuidado: salud, educacion y servicios.

» El “grupo de contencion”, entre los usuarios que demandan prestaciones y
servicios que no llegan a satisfacerlas adecuadamente, esta constituido

principalmente por mujeres.

» La tendencia de asumir en el trabajo una plusvalia de género tiene por
consecuencia minimizar las reivindicaciones, lo cual incide en un deterioro de su

calidad de vida.

 Las funcionarias se perciben excluidas de la toma de decisiones institucionales en
materias que afectan a los usuarios, ante los cuales ellas deben “dar la cara”

(insumos, infraestructura, normas de procedimiento).



Modernizacion del Estado y Flexibilidad Laboral.

Se constata que las mujeres mayores de 35 afios perciben una mayor tension entre la
vocacion de servicio y el ethos de rendimiento. En cambio las mujeres menores de 35
afos parecen estar mas dispuestas a subordinar la vocacion de servicio al ethos de
rendimiento.

Un sector minoritario reconoce que flexibilizar la jornada laboral seria beneficioso para
las mujeres, siempre y cuando no se vulneren los derechos laborales adquiridos (
forma de contratos, remuneraciones, promociones, capacitacion, etc. ).

Un sector mayoritario considera que la flexibilidad laboral constituye un retroceso en la
representatividad de las mujeres en el ambito de lo publico . La menor presencia
implica menor participacion en la gestion institucional.



Relaciones Sociales.

Las mujeres experimentan dificultad para agruparse entre ellas (culpabilidad de restar
tiempo a la tarea).

La dificultad de agruparse se traduce en un desconocimiento de la dindmica con sus
pares y perpetua estereotipos de género ( €j: creencia en rivalidad, en la inestabilidad
emocional).

Sin embargo las funcionarias reconocen la necesidad de agruparse, como una forma
de reparar el malestar por las heridas a su autoestima.

Se detectan dificultades en el ejercicio de las jefaturas femeninas :
a) falta de legitimidad de las mujeres para ocupar cargos directivos.

b) Excesivas demandas para sumar a los rasgos paternos, asociados
comunmente con las jefaturas, una dimensién de cuidados maternos.

c) Sin embargo, las cualidades “femeninas” son percibidas como debilidades que
obligan a las jefas a “masculinizar” su gestion.

El riesgo de acoso sexual es permanente, siendo el trabajo de pasillo (lobby)
particularmente propicio.

Las mujeres reconocen el espacio gremial para reivindicar sus derechos, pero tienen
dudas con respecto a su eficacia. Perciben un sistema publico que genera apatia,
temor, tendencia a encubrir conflictos, jerarquizacion y falta de cooperacion.



Participacion gremial.

Las mujeres reconocen la necesidad de agruparse.
Las dirigentas se enfrentan a dificultades :

a) Con las élites: No llegan a cargos directivos.

b) Con las bases: Falta de apoyo de las trabajadoras por temor y apatia.
Existe divergencia en la estrategia de negociacion: Confrontacién o Compromiso.

Divergencia entre quienes privilegian una accion partidista y aquellas que privilegian
una accion colectiva, independientemente de las posiciones partidarias.

Las mujeres dirigentas sienten una triple carga: vida privada, trabajo remunerado y
trabajo gremial, pese al goce de fuero.

Promocion de derechos.

» Existe un conocimiento insuficiente de la normativa internacional y nacional
respecto de sus derechos como mujeres trabajadoras, salvo los relativos a la
maternidad.

» Existen dificultades de género para la defensa y el ejercicio de sus derechos
(Descalificacion).

 Hay una ausencia de espacios grupales propicios para el intercambio de
experiencias (informacion, apoyo mutuo, etc.)

» Los derechos relacionados con las distintas circunstancias vitales de las mujeres
no estan suficientemente considerados (ciclo vital, maltrato, acoso, etc.)



ESTUDIO JURIDICO



Normativa Internacional.

Chile ha suscrito y/o ratificado importantes Acuerdos Internacionales que protegen los

derechos

laborales de las mujeres trabajadoras y que lo comprometen con la comunidad

internacional y nacional a dictar normas y adecuar la legislacion interna de acuerdo a los derechos
ahi contemplados. Destacamos los siguientes:

Compatibilizar la vida familiar y laboral, en igualdad de condiciones entre hombres y
mujeres,

a) Convenio 156-OIT, ratificado por Chile en 1994

b) Convencién sobre la Eliminacion de todas las formas de Discriminacion contra la
Mujer(CEDAW), ratificada en 1989

c) Plataforma de Accion Mundial (PAM), Beijing,1995

d) Programa de Accion Regional(PAR) para las Mujeres de América Latina y el Caribe
1995-2001 -

Proteccion de la Maternidad,

a) Convenio 103, OIT-Ratificacion 1994.

b) CEDAW, ratificada en 1989

¢) Pacto Internacional Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (PIDESC) Ratificado en
1972.

Cuidado Infantil,

) CEDAW,

) Convencion sobre los Derechos de los nifios.
) Plataforma de Accion de Beijing
)

a
b
c
d) Programa de Accion Regional para las mujeres de América Latina y el Caribe.

Violencia Doméstica,

a) Convencion Belem do Para (Convencion Interamericana para prevenir,sancionar y
erradicar la violencia contra la mujer) Ratificada en 1994,

b) Plataforma de Accion Beijing

c) Plan de Accién de la Il Cumbre de las Américas

d) Programa de Accién de Viena,1993, emanado de la Conferencia Mundial de Derechos
Humanos.

Discriminacion en el empleo,

a) Convenio 111, OIT, ratificado en 1971,

b) Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (PIDESC)
Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, ratificado en 1972
Convencién Americana sobre Derechos Humanos, ratificada en 1990

CEDAW

Programa de Accion de Viena, 1993.

Plataforma de Accion de Beijing

Plan de Accion de la [l Cumbre de las Américas

Plan de Accidn de Ottawa, 2001, emanado de la Conferencia Interamericana de
Ministros del Trabajo de la OEA.
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Segregacion ocupacional,
a) Plataforma de Accion de Beijing
b) Plan de Accién Segunda Cumbre de las Américas
c) Consenso de Lima, 2000 - CEPAL
d) Plan de Accién de Ottawa, OEA, 2001.

Carrera Funcionaria,
a) Declaracion Universal de Derechos Humanos(1948)

b) Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos
c) Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales
d) CEDAW
e) Convencién Americana sobre Derechos Humanos
f)  Convenio 111,0IT.
Capacitacion,
a) CEDAW

b) Convenio 100 de la OIT

c) Plataforma de Accidn de Beijing

d) Programa de Accién Regional para las Mujeres de América Latina y El Caribe (1995-
2001)

e) Plan de Accion Il Cumbre de las Américas

Remuneraciones,

Convenio 100, OIT, sobre igualdad de remuneracion, ratificado en PIDESC
CEDAW

Protocolo de San Salvador (suscrito en 2001,no ratificado.

Plataforma de Accién de Beijing

Programa de Accion Regional

Plan de Accion de la Il Cumbre de las Américas (111,12)

Plan de Accion de Ottawa, OEA, 2001

Convenio 111 de la OIT

Pacto Internacional de Derechos Econdmicos,Sociales y Culturales (PIDESC)
Cedaw.
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Acoso Sexual,
a) Convencion de Belem do Para sobre la prevencion, sancion y eliminacion de todas las
formas de violencia contra la mujer
b) Programa de Accién de Viena
) Plataforma de Accién, Beijing
) Programa de Accién Regional
) Plan de Accion de la Il Cumbre de las Américas

f) VIl Reunién Especializada de la Mujer en el Mercosur mas Chile y Bolivia, 2002.

c
d
e

Participacion gremial,
a) Convenio 87 de la OIT sobre libertad sindical y proteccién del derecho a sindicacion,
ratificado en 1999
b) Convenio 151 de la OIT sobre las relaciones de trabajo en la administracion publica,
ratificado en 2000.
c) Pacto de Derechos Economicos, Sociales y Culturales (PIDESC)
d) CEDAW.



Promociéon de Derechos
a) CEDAW
b) Convencion de Belem do Para
c) Programa de Accién de Viena
d) Plataforma de Accion,Beijing (1)
e) Programa de Accidn Regional para las Mujeres de América Latina y el Caribe
f)  Plan de Accion de la Il Cumbre de las Américas.

Los compromisos adquiridos por Chile en cuanto a adecuar la legislacion nacional a las
normas internacionales estan sefialados en todos los acuerdos suscritos y ratificados. A modo de
ejemplo, sefialamos los siguientes:

- La Cedaw : exige consagrar en las constituciones nacionales y en cualquier otra
legislacion apropiada el principio de igualdad del hombre y de la mujer y asegurar por ley
la realizacion practica de ese principio. Exige también adoptar medidas adecuadas,
legislativas y de otro caracter, con las sanciones correspondientes, que prohiban toda
discriminacién contra la mujer.

- El'Consenso de Lima: los paises participantes en la Octava Conferencia Regional sobre
la Mujer de América Latina y el Carine se comprometen a promover la aplicacién
efectiva de la CEDAW y la Convencion de Belem do Para. y a instar a los Estados de la
region a que suscriban, ratifiquen e implementen el Protocolo Facultativo de la CEDAW .

No se han ratificado tratados indispensables a nivel internacional que facilitarian la denuncia
y la proteccion de derechos de la mujer, como el Protocolo Adicional a la Convencién Américana
sobre Derechos Humanos (Protocolo de San Salvador) y el Protocolo Facultativo Opcional de la
Convencion sobre todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer.



Normativa Nacional.
Nuestro sistema juridico no es explicitamente discriminatorio:

a) No existen normas que reserven determinados derechos a los hombres;
b) Aparentemente la mujer estaria discriminada positivamente en cuanto se le otorgan ciertos
derechos relativos a la maternidad y en lo relacionado con la edad para jubilar.

Nuestro sistema es implicitamente discriminatorio:

a) Ellegislador ha dado escasa importancia al tema de la discriminacion y, en todos los &mbitos, se
le ha dado menguada divulgacion. Con todo, se nota diferencia desde que existe Sernam.

b) En la Constitucion, leyes y reglamentos, hombres y mujeres son tratados como iguales y
considerados sujetos equivalentes en relacién con los derechos al acceso, permanencia y
promocion, sin considerar determinadas circunstancias que afectan a las mujeres y que influyen
en su desempefio como funcionarias.

En nuestro sistema juridico existen tanto vacios legales como normas permisivas de actuaciones
discriminatorias y una estructura defectuosa del empleo, lo que se expresa en:

a) Exceso de cargos de exclusiva confianza y/o a contrata y escasa regulacion de los derechos de
quienes los desempefian;

b) Ausencia de mecanismos que regulen adecuadamente tanto la provisién de los cargos como la
permanencia y la promocién de los funcionarios. (Mantencion del sistema de ternas y quinas,
exigencia de datos de individualizacion personales en las solicitudes);

c) Concepcion jerarquizada del sistema que atribuye a determinadas autoridades o jefaturas
facultades excesivas respecto de la vida funcionaria (acceso, permanencia y promocion,
calificaciones, seleccion para capacitacion), lo que deja entregada al criterio de cada una de
éstas la posibilidad de discriminar o no discriminar.

d) Escasa participacién de los funcionarios y/o de sus organizaciones en los actos que relativos a
la carrera funcionaria o sistemas equivalentes;

e) Sistemas de organizacion que dificultan el desempefio de la mujer (radicacién en las jefaturas de
la atribucién de determinar los horarios de ingreso y salida, horarios de capacitacién, decisidn
sobre los permisos, subjetividad de los factores de calificacion).

f) Ausencia de procedimientos expeditos para sancionar la vulneracion de los derechos
funcionarios.

No consideracion legal de situaciones que afectan el desempefio de la mujer:

a) Situaciones originadas en el ambito laboral: acoso sexual, acoso laboral, omision de la
obligacién de consignar lo pertinente en las hojas de vida, capacitacion fuera de la jornada de
trabajo.

b) Situaciones derivadas del ambiente familiar: Violencia intrafamiliar, abandono, no pago de
pensiones alimenticias.

Falta de conocimiento de las funcionarias tanto de sus derechos como de los procedimientos para
hacerlos valer (Qué reclamar, como proceder y donde recurrir).



POLITICAS PUBLICAS
(SERNAM)



Politicas Publicas (SERNAM)

Las politicas desarrolladas por el SERNAM destinadas a promover y garantizar la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres en el trabajo han sido multiples, asi como aquellas
destinadas a evitar la discriminacion e implementar acciones para mejorar la situacion laboral de las
trabajadoras, tanto en el sector publico como privado. A continuacion destacamos las siguientes:

No Discriminacion:

- El Plan de Igualdad de Oportunidades (P10) 2000-2010 plantea: “refundir y sistematizar
las normas sobre no discriminacion en un solo y nuevo capitulo del Cédigo del Trabajo, al
igual que en el Estatuto Administrativo, incluyendo expresamente la tipificacion de las
conductas de discriminacién en el trabajo, en los procesos de reclutamiento, contratacién,
promocion, remuneracion y desempenio laboral en general, tanto en el sector publico como
privado”.

- Sensibilizar a ejecutivos, empresarios, asociaciones gremiales e instituciones publicas
sobre la contribucién de las mujeres en el mundo laboral y la existencia de practicas
discriminatorias, e implementar acciones positivas que mejoren la posicion de las mujeres en
el trabajo.

- Realizacion de la Camparia Nacional 2003: “Chile Necesita Fuerza de Mujer”, con el objeto
de crear conciencia sobre la necesidad de que la mujer se incorpore al area productiva

Promocion de Derechos:
-Creacion de centros de informacion de derechos especificos para las mujeres.

-P10 2000-2010 plantea entre sus objetivos:

a) Difundir los derechos que protegen a las mujeres en distintas etapas del ciclo vital,
en los ambitos civil,politico, laboral, social, econdmico, cultural,

b) Difundir las convenciones y acuerdos internacionales que reconocen y amplian los
derechos de la -mujer,

c) Ampliar la red de puntos de informacion y orientacién sobre derechos de las mujeres

d) Capacitar a los/as abogados ,jueces, funcionarios/as y auxiliares de administracion
de justicia sobre los derechos de las mujeres,

e) Promover la creacién del Defensor del Pueblo en el Estado orientado a cautelar el
ejercicio de los derechos ciudadanos, resguardando la igualdad de derechos y trato
para las mujeres,

f) Promocion del proceso de ratificacion de los convenios y convenciones
internacionales que signifiquen la ampliacion y proteccion de los derechos de las
mujeres y,

g) Adecuar toda la normativa a la Constitucion y convenios internacionales suscritos
por Chile para garantizar el ejercicio igualitario de los derechos.



-Programa de asistencia juridica en 54 comunas del pais, con el fin de mejorar el ejercicio
de los derechos.

Segregacion laboral:
-EI' PIO 2000-2010 se propone analizar y hacer visibles los procesos por los cuales los
trabajos de las mujeres no son valorados y los factores que intervienen en su mayor
vulnerabilidad a la pobreza. Entre las medidas a tomar estd el eliminar practicas
discriminatorias que obstaculizan el acceso de las mujeres a puestos de trabajo no
tradicionalmente femeninos, con tecnologia avanzada y con desarrollo futuro

Compatibilizar vida familiar y vida laboral:
-Ratificacion Convenio 156, OIT.
-Extension horaria en la red publica de salas cunas y jardines infantiles.
-Terceros turnos en consultorios de atencion primaria..
-Ampliacion de la jornada en colegios incorporados a la Reforma educativa.
-Permiso especial a trabajadores y trabajadoras por enfermedad grave de sus hijos.
-P10 2000 - 2010 (PIO 200-2010) sefiala entre sus objetivos: Adaptar la legislacién a la
realidad actual y asegurar la igualdad de derechos a todos los tipos de familia y Promover
responsabilidades familiares compartidas entre mujeres y hombres

Proteccidn de la Maternidad:
- La Ratificacion del Convenio 103 de la OIT.
-La Prohibicién test de embarazo
-El Permiso postnatal a los padres en caso de fallecimiento de la madre.
-Permiso de un dia con goce de sueldo, a los padres en caso de nacimiento de un hijo
-EI PIO 2000 — 2010 sefala entre sus objetivos estudiar y evaluar la posibilidad de
flexibilizar la licencia maternal, considerando el estado de salud de la madre y manteniendo
al menos 18 semanas de licencia..

Cuidado Infantil:

-EI PIO 2000-2010 incluye dentro de sus objetivos: Ampliar la cobertura y los horarios de
atencidn de los sistemas institucionales de cuidado infantil en sectores urbanos y rurales.



-Avanzar en la busqueda de una solucién integral al cuidado infantil entre el Gobierno, los
empresarios y los trabajadores y trabajadoras.

Acoso sexual:
-La Ratificacion de la Convencion Belem do Para,

-Presentacion del Proyecto de Ley para Sancionar el Acoso Sexual, en tramite en el
Congreso.

- Desarrollo de actividades de sensibilizacién sobre el acoso sexual y la capacitacion a los
fiscalizadores laborales.

-EI P10 2000-2010 plantea continuar el proceso de sensibilizacién y formacion del personal
policial y judicial en el conocimiento de la violencia contra la mujer en todas sus formas.

Brecha salarial:

-EI P10 2000 - 2010 sefala la necesidad de impulsar medidas tendientes a reducir la brecha
salarial existente entre hombres y mujeres e Incorporar expresamente en la Constitucion la
procedencia del recurso de proteccion ante la diferencia salarial discriminatoria entre
mujeres y hombres.

Carrera Funcionaria:

-SERNAM ha sefialado entre las principales caracteristicas de la situacion laboral de las
mujeres chilenas los desiguales criterios de contratacion, las desiguales posibilidades de
promocion, entre otras. Entre sus objetivos plantea la necesidad de modificar actitudes y
practicas para favorecer el acceso, la permanencia y el progreso de las mujeres en la
actividad laboral y la tipificacion de las conductas de discriminacion en el trabajo, en los
procesos de reclutamiento, contratacion, promocion, entre otros.

-Reconoce las menores oportunidades de las mujeres de capacitacidn y reciclaje en el
trabajo, y plantea facilitar el acceso de las mujeres a la informacién, orientacion y
capacitacion profesional.

Participacion Gremial:

-EI SERNAM ha planteado la necesidad de mejorar la representacion de las mujeres en
las organizaciones sindicales y gremiales

-Fomentar la capacidad de liderazgo de las mujeres para la participacion con equidad en las
organizaciones e instancias de dialogo economico y laboral y en las instancias de dialogo
sectoriales bipartitas o tripartitas.

-Creacion de la Mesa Bipartita de Igualdad de Oportunidades. (Gobierno, CUT)



CONCLUSIONES



Conclusiones.

El Estado como mayor empleador de mujeres, en tanto proveedor de bienestar se ha
beneficiado de la ética femenina de cuidado, obteniendo, gracias a la segregacién de
las mujeres en el sector social, una plusvalia que hace de paliativo a las insuficiencias
de los recursos. El condicionamiento de las mujeres en cuanto a desarrollar
capacidades e instrumentos para lograr el mejor bienestar de la familia, fendmeno que
ha devenido en un ‘deber ser’ del contrato social y del contrato sexual, pareceria
extrapolarse al mundo laboral generando un contrato tacito de lo mismo, que
apareceria —al igual que en lo doméstico- ‘natural’ y ‘normal’ y por lo tanto con una
existencia acritica para ellas y para los demas.

De este modo, se traspasan estilos de funcionamiento de la discriminacion de la
division sexual del trabajo al @mbito laboral: la invisibilidad de muchas de las tareas, el
sobre esfuerzo, la autoexigencia, la presion grupal por la eficacia y la desvalorizacion
del quehacer.



El trabajo de investigacion realizado respecto a los compromisos tanto
internacionales como nacionales del Estado, asi como el trabajo en talleres con
funcionarias y dirigentas gremiales del sector publico, los Grupos Operativos, las
entrevistas, la Encuesta Diagnéstica (ED) y la Consulta Propositiva (CP), nos han
llevado a concluir que existe en el sector:

» Desconocimiento por parte de las funcionarias y funcionarios de los distintos
estamentos del sector publico, de los derechos humanos de las mujeres y de los
compromisos internacionales adquiridos por Chile en este sentido.

» Desconocimiento de la existencia de politicas publicas y planes de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres impulsados desde el Estado. (Segun la
encuesta 73,6% de las funcionarias desconoce la existencia de politicas de
Igualdad de Oportunidades y un 78,6% de ellas considera que no existe igualdad
entre hombres y mujeres en el mundo del trabajo).

» Necesidad de ratificar el Protocolo Adicional a la Convencion Américana sobre
Derechos Humanos (Protocolo de San Salvador) y el Protocolo Facultativo
Opcional de la Convencidn sobre todas las Formas de Discriminacién contra la
Mujer.

« Insuficiente adecuacion de la legislacion nacional a las normas internacionales de
Convenios y Convenciones ratificados por Chile que garantizan la no
discriminacion contra la mujer y la practica efectiva de la igualad de derechos y
oportunidades en todos los ambitos.

» Ausencia de instancias que faciliten procedimientos de denuncia sobre actos
discriminatorios contra la mujer asi como de mecanismos de proteccion contra
eventuales represalias hacia las/os denunciantes.

» Ausencia de mecanismos de control efectivo de la aplicacion de las normas de no
discriminacion y de la igualdad de oportunidades en el ambito laboral.

» Metaestabilidad del sistema sexo-género en el ambito laboral

* La reacomodacion del sistema a los parametrosuadés a pesar de cualquier esfuerzo de cambio



Las creencias que constituyen el discurso sobre las mujeres son infundadas. Por el
contrario, se constata que:

» Las mujeres tienen gran conciencia de su condicion de exclusion, discriminacion y
segregacion.

* Tienen deseo de solidaridad de género y de la creacion de colectivos y de
espacios propios para el dialogo.

» Demuestran disonibilidad para asumir tareas de participacion en el ambito de lo
publico meas alla del espacio que las élites masculinas les conceden.

» Expresan deseo de cambio de los estereotipos de género.

» Muestran capacidad de movilizacién y el potencial de los colectivos de mujeres
como movimiento social.



PROPUESTAS
PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES



Tareas Permanentes:

Se hace necesario reiterar la importancia de revertir la situacion de segregacién y
discriminacion de las mujeres en el empleo publico, la cual pasa por las tareas
permanentes en torno a:

Mejorar y desarrollar la participacion de las mujeres en las instituciones del empleo
publico

Contribuir a recomponer el tejido de las comunidades laborales incentivando la
colaboracion multi-estamental, con perspectiva de género

Promover la participacion de las mujeres en el trabajo gremial a través de la
creacion de instancias colectivas en orden a mejorar la autoestima, el desarrollo de
capacidades y hablilidades de negociacion con perspectiva de género; asi como
empoderamiento individual y grupal; resolver las falencias en los fueros sindicales
en el caso de los Colegios Profesionales, y alli donde la situacion lo amerite

Mejorar los existentes y desarrollar canales de decision, evaluacion de la gestion, y
procesos mas transparentes y confiables para la evaluaciéon del desempefio del
trabajo de las mujeres en el empleo publico;

Promover campafias de ciudadania laboral tendientes a que las mujeres conozcan
sus derechos en todos los ambitos de la vida, tendientes a que asuman su
titularidad y que permitan a las trabajadoras exigir su cumplimiento a niveles
internacional, nacional y local.



Propuestas especificas.

Elaborar planes especificos de igualdad de oportunidades como instrumentos para
la accidn a nivel de los distintos sub-sectores del empleo publico

Elaborar propuestas concretas para la incorporacion de programas de accion
positiva en el sector publico

Exigir al Estado la pronta ratificacion del Protocolo Facultativo Opcional de la
Convencion sobre Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer y el
Protocolo de San Salvador, adicional a la Convencién Americana de Derechos
Humanos

Adecuar toda la normativa interna a los derechos y deberes consagrados en los
tratados internacionales ratificados por Chile

Incorporar a la legislacion interna los preceptos de la normativa internacional
ratificada por Chile

Aprobar disposiciones constitucionales y legales que eleven el principio de no
discriminacion y de igualdad de oportunidades a la categoria de elemento
fundamental de interpretacion de la normativa interna
Dictar una nueva normativa que, junto con prohibir la discriminacion:

a) establezca sistemas que la impidan

b) implemente procedimientos para dejar sin efecto los actos discriminatorios

c) regule la reparacion de los perjuicios causados con ellos, y sancione a los
infractores.



Sintesis de propuestas.

Fortalecer los 6rganos reguladores existentes, como la Contraloria General de la
Republica, y dotarlos de contenidos de Igualdad de Oportunidades.

Reforzar los contenidos de Igualdad de Oportunidades al interior de los gremios y
en el Departamento de la Mujer de la Central Unitaria de Trabajadores.

Generar un nuevo 6rgano (con el estatuto de Corporacion Juridica de Derecho
Publico), autonomo, para la Defensa de los derechos de las mujeres y el
resguardo de la Igualdad de Oportunidades en el Sector Publico.(Defensoria)
Reforzando iniciativa del SERNAM, PIO 2000-2010).

Reforzar la accion de la Defensoria a partir de la Mesa Bipartita de Igualdad de
Oportunidades, con carécter transitorio hasta el cumplimiento del punto 3.

Reforzar la capacidad gestora de la Mesa Bipartita de Igualdad de Oportunidades
para impulsar el cumplimiento de los puntos 1. y 2. mediante iniciativas como
capacitaciones, difusion y publicaciones, entre otras.

La Mesa Bipartita de Igualdad de Oportunidades deberia ser la instancia impulsora
de la creacion del organismo auténomo de Defensoria de Derechos e Igualdad de
Oportunidades para las Mujeres en el Sector Publico.



ANEXO 1

TEXTOS JURIDICOS CHILENOS ANALIZADOS
Se han revisado criticamente los siguientes téxtos

CONSTITUCION POLITICA, aprobada por D.L. 3.464 fioghdo en el D.O. de 11 de agosto de 1980, modifiqeor las siguientes
leyes :

Ley N0.18.825 de 17 de agosto de 1989,
Ley N0.19.055 de 1° de abril de 1991,
Ley N0.19.097 de 12 de noviembre de 1991,
Ley N0.19.174 de 12 de noviembre de 1992,
Ley N0.19.295 de 4 de marzo de 1994,
Ley N0.19.448 de 20 de febrero de 1996,
Ley N0.19.519 de 16 de septiembre de 1997
Ley N0.19.526 de 17 de noviembre de 1997,
Ley N0.19.541 de 22 de diciembre de 1997.
Ley N0.19.597 de 14 de enero de 1999.
Ley N0.19.611 de 16 de junio de 1999.
Ley N0.19.634 de 2 de octubre de 1999.
Ley N0.19.643 de 5 de noviembre de 1999.
Ley N0.19.672 de 28 de abril de 2000.
Ley N0.19.742 de 25 de agosto de 2001.
Ley N0.19.876 de 22 de mayo de 2003.

LEY No0.18.575 de 5 de diciembre de 1986 Orgéa@ieastitucional de Bases Generelas de la Admauiin del Estado, modificada
por las siguientes leyes:
Ley N0.18.670 de 28 de noviembre de 1987
Ley N0.18.762 de 26 de noviembre de 1988
Ley N0.18.821 de 5 de agosto de 1989
Ley N0.18.891 de 6 de enero de 1990
Ley N0.19.154 de 3 de agosto de 1992 y por la

Ley N0.19.653 de 14 de diciembre de 1999 Sobréiad Administrativa Aplicable a los Organodalédministracion del Estado.

Decreto Supremo No0.99 del Ministerio Secretagaésal de la Presidencia de 28 de junio de 20@prab6 el Reglamento Para la
Declaracion de Intereses de las Autoridades giBoarios de la Administracion del Estado..

LEY No0.18.834 de 23 de septiembre de 1989, quebapel Estatuto Administrativo, modificada por &guientes leyes:

Ley No. 18.842 de 19 de octubre de 1989
Ley N0.18.899 de 30 de diciembre de 1989
Ley N0.18.949 de 8 de marzo de 1990
Ley N0.18.959 de 24 de febrero de 1990
Ley N0.18.972 de 10 de marzo de 1990
Ley N0.19.001 de 6 de octubre de 1990
Ley N0.19.056 de 8 de abril de 1991
Ley N0.19.075 de 17 de agosto de 1991
Ley N0.19.154 de 3 de agosto de 1992
Ley N0.19.165 de 1 de septiembre de 1992
Ley N0.19.182 de 9 de diciembre de 1992
Ley N0.19.259 de 10 de noviembre de 1993
Ley N0.19.269 de 29 de noviembre de 1993

Las fechas sefialas en las leyes, decretos corafderey, decretos leyes y decretos supremos porrden a las de su publicacion en
el Diario Oficial.




Ley N0.19.356 de 6 de diciembre de 1994
Ley N0.19.430 de 11 de diciembre de 1995
Ley N0.19.486 de 2 de diciembre de 1996
Ley N0.19.540 de 12 de diciembre de 1997
Ley N0.19.596 de 2 de diciembre de 1998
Ley N0.19.653 de 14 de diciembre de 1999.

Decreto Supremo del Ministerio del Interior N825 de 10 de septiembre de 1998, que apruebagiarRento de Calificaciones del
Personal Afecto al Estatuto Administrativo.

Ley N0.19.533 de 19 de noviembre de 1997 que OtBeyeeficios de Caracter Pecuniario a TrabajadakSettor Publico.
Ley N0.19.553 de 4 de febrero de 1998 que ConcasdAcion de Modernizacién y otros beneficios auatica.

Decreto Supremo de Hacienda No.475 de 13 de junik®88 que aprueba el Reglamento Para la Aplicat@bmcremento Por
Desempefio Institucional del Articulo 6°.de la IN§y19553.

Decreto Supremo de Hacienda N°0.1.523 de 8 de eéret®99 que Establece Normas para Desempateses @a Igual Evaluacion, de
Reclamacién y las demas Necesarias para la Apficals| Articulo 7° de la ley 19.553.

Decreto Supremo de Interior No.3.632 de 22 de eter099 que aprueba Reglamento de Calificaciomé®s Trabajadores
Contratados de Acuerdo al Cidigo del Trabajo pawplicacion del Articulo 7° de la Ley 7° de lg [9.553.

Decreto Supremo de Trabajo y Prevision Social Nde287 de abril de 1998 que aprueba Reglamentdgaalicacion del Incentivo
Monetario al Retiro del Articulo 1 Tranditorio tkeLey No0.19.553.

Decreto Supremo del Trabajo y Prevision SociaBNale 5 de enero de 2000, que aprueba Criteriosce&mientos para la
Asignacién de Becas para Estudios en InstitucideeSducacion Superior para Funcionarios Publiceslifitado por el Decreto
Supremo No.84 de 4 DE ABRIL DE 2002.

Ley 19.882 de 23 de junio de 2003 que regulavilPolitica de Personal a los Funcionarios Pihlitmdifica Estatuto
Administrativo y crea la Direccion Nacional dei8eio Civil y el Sistema de Alta Direccion Publica

Decreto con Fuerza de Ley No. 1de 16 de enero @@ @@e Fija el Texto Refundido del Cédigo del Hjab
Ley No.19.728 de 30 de abril de 2001, que Estahlacgeguro de Desempleo..

Ley N° 16.774 de 1 de febrero de 1968 que regidagos de Accidentes del Trabajo y Enfermedadefestonales, Texto que incluye
las modificaciones de las siguientes leyes:

16.840 . 24 de mayo de 1968
D.S. 44 14 de mayo de 1969
17.163 . 1 de agosto de 1969
17.365 6 de octubre de 1970
17.417 23 de marzo de 1971
17.483 13 de setiembre de 1971
17.671 14 de junio de 1972
17.940 6 dejunio de 1973
D.L..1.548 9 de setiembre de 1976
D.F.L .9 11 de enero de 1979
D.L. 3.501 18 de noviembre de 1980
D.L.3.536 7 deenero de 1981
18.011 1 de julio de 1981
18.269 28 de diciembre de 1983
18.754 28 de octubre de 1988
18.768 29 de diciembre de 1988
18.811 14 de julio de 1989
19.394 21 de junio de 1995
19.454 8 de mayo de 1996

Decreto Supremo N°. 101 del Trabajo de 7 de jdri®@968 que aprueba el Reglamento para la Apdinate las Normas de la Ley N°
16.744.

Decreto Supremo del Trabajo No. 109 de 7 de juait368 que aprueba el reglamento para la califinade los accidentes del trabajo
y enfermedades profesionales.

Decreto Supremo del Trabajo No. 40 de 7 de mdezb069, que aprueba el Reglamento Sobre PrevedeiRiesgos profesionales.

Decreto Supremo del Trabajo No.54 de 11de marA®€8 que aprueba el EL Reglamento para la Goaigth y Funcionamiento de
los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad..




Decreto Supremo del Trabajo N° 313 de 12 de mayl9d3 que incluye a escolares en seguro de atesdéa acuerdo con la Ley
16.744.

Decreto Ley 2.757 de 4 de julio de 1979 quetabdsce Normas sobre Asociaciones Gremiales.
Ley 19.296 DE 14 de marzo de 1994 que establecma&$osobre Asociaciones Gremiales de la Adminigimadel Estado.

Decreto Ley No. 3.500 de 13 de noviembre dé® I establece Nuevo Sistema de Pensiones y&réalininistradoras de Fondos
de Pensiones.

Decreto Ley N°.3.501 de 18 de noviembre de 19&0igaiNuevo Sistema de Cotizaciones Previsionales.
Decreto Ley No. 3.502 de 18 de noviembre de 186 Crea el Instituto de Normalizacion Previala
Ley 18.689 de 20 de enero de 1988 que FusioiNPeton Instituciones Previsionales..

D.F.L. 150 de 25 de marzo de 1982, que fija etd@eRrfundido, Coordinado y Sistematizado de lasn\as sobre sistema Unico de
Asignaciones Familiares y Sistema de Subsidio da@& para los Trabajadores de los Sectores BrivRdiblico contenidas en los
decretos leyes 307 y 603, ambos de 1974

D.F.L. N° 1.340 bis de 10 de octubre de 1930res@vganizacion y Funciones de la Caja Nacion&mpleados publicos y
Periodistas.

Ley 18.933 de 9 de marzo de 1990 que crea la Btprdencia de Instituciones de Salud Previsional.
Ley 19.260 de 4 de diciembre de 1993 que modiidey 17.322 y el D.L. 3.500, de 1980 y dicta nasnde caracter previsional.

Ley 19.345 de 7 de noviembre de 1994, 14 de rdey2001 que dispone aplicacion de la Ley 16.7#4esseguro social contra riesgos
de accidentes del trabajo y enfermedades profdsmratrabajadores del sector pablico que indica.

Decreto con fuerza de ley no. 2 D.O. 3 de mayR0f2 que fija el Texto refundido, coordinadotesizatizado y actualizado de la Ley
N° 18.695, Orgéanica Constitucional de Municipaliesd

Ley 18.605, de 6 de abril de 1987, Organica Camstinal De Los Consejos Regionales de Desarrollo.

Decreto Supremo de Interior N° 291 e 20 de marzZt88 que fija Texto Refundido de la Ley N° 19.0t§anica Constitucional Sobre
Gobierno Regional y Administracién Regional.

LEY No. 18.883 29 de diciembre de 1989, que dmuEstatuto Administrativo para los FuncionariasiMipales, modificado por las
siguientes leyes:
Ley 18.959 de 24 de febrero de 1990
Ley 19.001 de 6 de octubre de 1990
Ley 19.075 del7 de agosto de 1991
Ley 19.165 de 1 de septiembre de 1992
Ley 19.180. de7 de diciembre de 1992
Ley 19.269 de 29 de noviembre de 1993,
Ley 19.280 de 16 de diciembre de 1993
Ley 19.354 . de 2 de diciembre de 1994
Ley 19.653 de 14 de diciembre de 1999
Ley 19.806 de 31 de mayo de 2002.

Decreto Supremo del Ministerio del Interior Nd228, de. 29 de setiembre de 1992, que apruebagiRento de Calificaciones del
Personal Municipal

LEY No. 19.529, de 14 de noviembre de 1997 queemdmasignacion y beneficios a los funcionarios gipales.
Decreto con Fuerza de Ley No. 1 de 22 de enel®de que fija Texto Refundido, Coordinado y Sistérado de la Ley 19070 que
aprobo el Estatuto de Los Profesionales de la Eilircy de las Leyes que la complementan y modiffasta la Ley 19. 715 de 31 de
enero de 2001

Decreto Supremo de Educaciéon N°.453, de 3 dendatéede 1992 que aprueba Reglamento de la Leyd @$i@tuto de los
profesionales de la educacion.

Decreto Supremo de Educacion 324 de 6 de noviedéi®91, que fija procedimientos relacionados aday 19.070.

Decreto Supremo de Educacion No.264 de 14 de diceede 1991 que aprueba Reglamento sobre Asignpoidbesempefio en
Condiciones Dificiles..

Ley N0.19.278. de. 13 de diciembre de 1993, conbedeficios a profesionales de la educacion.




Ley N0.19464 de 5 de agosto de 1996 que Establegeas y concede aumentos de remuneraciones pamnpeno docente de
establecimientos educacionales que indica.

Decreto Supremo de Educacién de 22 de febrero @@, 2@e modifica decreto No0.198 de 1997 que regfidinel programa de

perfeccionamiento en el exterior para profesiandkela educacion y fija texto refundido.

Ley N0.19.378, de 13 de abril de 1995, Establetatii® de Atencion Primaria de Salud Municipalideque incluye las
modificaciones introducidas por las leyes:
Ley N0.19.405, 31 de agosto de 1995,
Ley N0.19.607 14 de mayo de 199,
Ley N0.19.813 15 de junio de 2002.

Decreto De Salud No.1.889 de. 29 de noviembre 88,1fue aprueba Reglamento De La Carrera Furréaotel Personal Regido por
el Estatuto de Atencién Primaria de Salud Municipeéxto que incluye las modificaciones introdias por

Decreto de Salud No.376 de 20 de agosto de 1999.

Ley No. 19.664 de 11 de febrero de 2000, que Eestalillormas Estatutarias y Remuneraciones Espepaiadrofesionales
Funcionarios que indica de los Servicios de Salktbgifica Ley 15.076.

Decreto Fuerza de Ley No..1 de Salud que Fijeexto Refundido del Estatuto Para Médicos- Ciragairarmacéuticos o Quimico-
farmacéuticos, Bioquimicos y Cirujanos Dentist@s2@ de Noviembre de 2001.

Decreto con Fuerza de Ley de 1981 que apruebagthRento de la Universidad Arturo Prat de Iquiqug.
Decreto con Fuerza de Ley N°. 151 de 1981 que bareleEstatuto Organico de la Universidad de Atacam
Decreto con Fuerza de ley N° 155 que aprueba afuEstOrganico de la Universidad del Bio Bio.
Decreto con Fuerza de Ley N°.153 que aprueba afuEstOrganico de la Universidad de Chile..
Decreto con Fuerza de Ley N°156 que aprueba eiuiist@rganico de la Universidad de La Fontera.

Decreto con Fuerza de ley No 154 que aprueba afuEstOrganico de la Universidad de Magallanes.

Decreto con Fuerza de Ley N° 1 de 1986 Decretd-cenza de Ley No. 1 de 1986, que aprueba el Est@ugénico de la Universidad
Metropolitana de Ciencias de la Educacion.

Decreto con Fuerza de Ley N°2 de 1986 que apridbstatuto Organico de la Universidad de Playaharge Ciencias de la
Educacion.

Decreto con Fuerza de Ley N° 152 que apruebatalufis Organico de la Universidad de Talca.

Decreto con Fuerza de Ley N°1 de la O.1 de 1994pueeba el Estatuto Organico de la Universidadoddagos..
Decreto con Fuerza de Ley N° 147 que aprueba afuEstOrganico de la Universidad de Valparaiso.

Decreto con Fuerza de Ley N° 142 de 1981 que apmidbstatuto Organico de la Universidad de Samtiag
Decreto con Fuerza de Ley No 2 de 1994 que apridbstatuto Organico de la Universidad Tecnologyledropolitana.

Ley N°.17.301 de 22 de abril de 1970, que Gadadrporacion Denominada Junta Nacional de Jardhfestiles. Texto oficializado
por la Biblioteca del Congreso Nacional con las ificationes introducidas hasta la ley 19.864.

Decreto con Fuerza de Ley N° 2.608, de 1970 D&®2%de octubre de 1970 que Aprueba el EstdaitBersonal de la Junta
Nacional de Jardines Infantiles.

Ley N°.19.325, D.O. de 27 de agosto de 1994 qtablese Normas sobre Procedimiento y SancionesiRea los Actos de
Violencia Intrafamiliar.IAR.

Cadigo Penal. Titulo V del Libro Segundo relata los crimenes y simples delitos cometidos pguleados publicos en el
desempefio de sus cargos y Libro Il Titulo | deHaksas

Ley N°. 14.908 D.O. de 5 de octubre de 1962 sabamdono de familia y pago de pensiones alimastionodificada por las leyes:
15.632 D.O. 13 de agosto de 1964
17.814 D.O. 17 de noviembre de 1972
19.335 D.0.23 de setiembre de 1994
19.585 D.O. 26 de octubre de 1998
D.F.L. 1 D.0O.30 de mayo de 2.000




19.693 D.O. 28 de setiembre de 2000
19.741 D.O. 24 de julio de 2001

Proyectos de ley sobre Acoso Sexual ingresado€artera de Diputados con fechas 24 de octubre3#ey198 de enero de 2001.

Anexo Il

TRATADOS Y ACUERDOS INTERNACIONALES ANALIZADOS

Documentos Revisados

-Agenda del Trabajo Decente (2000), OIT

-Consenso de Lima (82.Conferencia Regional sokvkujar de A.L. y el Caribe, CEPAL, 2000)

-Convencion sobre la Eliminacion de todas las Ferd@Discriminacion contra la Mujer (1979), Raéfigdn 1989.

-Convencién Interamericana para Prevenir, Sancipidiminar la Violencia contra la Mujer (1994)tifecada por Chile en 1996
-Convenios OIT : Convenios 100 y 111, ratificaddl&i1; Convenio 156,ratificado en 1994 Convenio tX#cado en 1994; Convenio
183,no ratificado por Chile.

-Convenios 87 y 151, OIT, ratificados por Chile.

-Declaracién y Plan de Accion de Ottawa ( 2001)

-Declaracion de Principios y Derechos Fundamentteel Trabajo, OIT,1998.

-Incorporacion de la Perspectiva de Género en tladgsoliticas y programas del sistema de Nacibmégdas, ONU, 1997.
-Integracion de la Perspectiva de Género en la @adiblas Américas, OEA, 2000.

-Pacto Internacional de Derechos Civiles y Pol#j(®66),ratificado en 1972.

-Pacto Internacional de Derechos Econémicos, SciaCulturales (1966), Ratificado 1972

-Plan de Accion de la Segunda Cumbre de las AngriG98.

-Plataforma de Accién de Beijing (1995)

-Programa de Accién Regional para las Mujeres dle YAEI Caribe (1999-2001)

-Protocolo Facultativo de la CEDAW (1999), firmaular Chile en 1999, aln sin ratificar

Acuerdos de Cooperacion Economica
-Foro de Cooperacién Econémica Asia-Pacifico (ARPE@Prme de Chile a la Segunda Reunién Ministeséddre Mujeres (México
2002)
-Informe Reunién Especializada de la Mujer en eREOSUR, mas Chile y Bolivia (2002)

Planes de Igualdad de Oportunidades, Chile y Amératina.

- PIO 2000-2010 (SERNAM-2000)

-Diagnéstico y Plan de Accion para la Igualdad gefunidades 2000-2010 para funcionarias y funciosale los Servicios
(Ministerio de Agricultura-2000)

-Plan de Accidn de Igualdad de Oportunidades pareidnarias y funcionarios (Ministerio de Vivieng&rbanismo-1998)
-Plan de Igualdad de Oportunidades para funciomgrfancionarios (Ministerio de Bienes Nacional@81)

-P10 1994-1999 (SERNAM-1994)

-Diagnéstico de Igualdad de Oportunidades Subtritiskério del Trabajo 2002

- Plan Federal de la Mujer, 1999- Consejo Nacidedh Mujer, Argentina

-Plan de Igualdad de Oportunidades 2001-2005. Gohional de las Mujeres, Ecuador

- Politica Nacional de la Mujer 2000-2004. Instit@®alvadorefio para el Desarrollo de la Mujer



-Politica Nacional para la Igualdad y Equidad dedsé- Instituto Nacional de las Mujeres, Costa Rica

-PLANEG (Plan Nacional de Equidad de Género, Me3@02 Republica Dominicana

-Plan de Equidad de Oportunidades 2000-2006, $etad?residencial de Mujer, Guatemala

-Programa Nacional de la Mujer- Alianza para lealdad- 2000, Comision Nacional de la Mujer, Mexico

-Plan de Igualdad de Oportunidades para las Mugf@2002, Consejeria Presidencial para la Equigdd Mujer, Colombia



