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1. INTRODUCCION

En Chile, la preocupacion por las inequidades de género ha permeado la agenda de las politicas publicas del
pais. Tras una de las olas mas grandes de protestas feministas que se produjo en el pais durante el 2018
(Reyes-Housholder & Roque, 2019), diversas iniciativas se han desplegado desde distintos sectores aspirando a
una sociedad mas igualitaria en términos de derechos, deberes y reconocimientos para hombres y mujeres. En
efecto, el movimiento, no solo movilizé el debate sobre las desigualdades de género, sino que también impulsé
con celeridad medidas gubernamentales como el Plan de Trabajo Educacién con Equidad de Género (Mineduc,
2019) en el marco de la Agenda Mujer. Si bien se reconocen estos avances, se advierte también que las causas
de muchas de las brechas iniciales que gatillaron el movimiento feminista, como son las que acontecen en el
mercado laboral, demandan un abordaje integral para empezar a ser superadas (PNUD, 2019). Mas aln en un
escenario donde los efectos de la emergencia sanitaria por el COVID-19 han evidenciado la vulnerabilidad de
las mujeres, impactando su empoderamiento econdmico y amenazando el retroceso de muchas de sus
conquistas.

En este escenario, acciones como las que apuntan a la formacidn y capacitacion de mujeres en sectores de las
ciencias, la tecnologia, las ingenierias y las matematicas (STEM, por sus siglas en inglés), estan siendo
promovidas para abordar los efectos de la crisis sanitaria con perspectiva de género (ONU MUJERES, 2020).
Estos sectores forman parte del futuro del trabajo, y destacan no solo por su contribucidn a la capacidad
innovadora de las economias, sino también a la movilidad social (Wolniak & Engberg, 2019). No obstante, para
el logro de los fines deseados, estas iniciativas necesitan ser complementadas con otras que faciliten el transito
de las mujeres desde sus programas formativos hacia el mercado laboral. Para lo cual se requiere de una base
amplia de antecedentes empiricos que rescate la vision de actores claves, tanto del mundo educativo como
empresarial, de manera tal de alimentar la discusion del disefio de politicas publicas pertinentes.

En la Educacién Técnico Profesional (ETP) chilena, las practicas profesionales son uno de los primeros
momentos en el que sus estudiantes se ven enfrentados al mercado laboral en pleno, con todos los sesgos y
tradiciones histérico-culturales operando, y donde se produce el contraste de la cultura de la institucion
educativa con la laboral. Estas practicas son claves porque permiten validar los aprendizajes alcanzados en las
aulas, junto con brindar nuevos conocimientos y la madurez vocacional que solo se logra en el contexto
laboral. Al mismo tiempo que representan una oportunidad potencial de empleo para las estudiantes. Sin
embargo, estas instancias de formacidn en los puestos de trabajo han sido relativamente poco estudiadas
tanto para los estudiantes de la ETP en general, como para el caso particular de estudiantes mujeres en
sectores econdmicos masculinizados como son las afines a las dreas STEM.

Para aminorar este vacio de investigacion y contribuir con evidencia que permita alimentar el disefio de
politicas publicas, este estudio pone atencién en los contextos y experiencias de practicas profesionales de
estudiantes mujeres de la ETP tanto de nivel medio como superior. Para ello se incorpora como objeto de
estudio a las empresas que colaboran con cupos de practica para sus estudiantes en sectores altamente
masculinizados como son los de Construccion, Metalmecanica, Electricidad y Mineria. Se apunta a identificar y
caracterizar facilitadores y obstaculizadores para el desarrollo de practicas profesionales efectivas y
pertinentes, asi como de potenciales contrataciones de mujeres en empresas de estos sectores. En este



analisis el abordaje conjunto de la ETP media y superior permite tener una mirada transversal sobre las
practicas profesionales de esta educacion, al mismo tiempo de realizar comparaciones pertinentes entre
experiencias de mujeres que se encuentran en distintas etapas de su ciclo de vida. Se sigue un enfoque de
investigacion mixto, mediante técnicas cualitativas y cuantitativas que levantan informacién primaria desde
distintos actores, incluyendo instituciones educativas, empresas y estudiantes mujeres junto a sus pares de

sexo masculino.



1.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

En el presente, las mujeres logran niveles mas elevados de escolaridad que los hombres y tienen mayor
participacién en la educacion superior. En los paises de la OECD, mientras un 72% de las mujeres menores de
25 afios ha concluido la secundaria, los hombres lo hacen solo en un 64%. Asimismo, la tasa de acceso al nivel
terciario es 11 puntos porcentuales mas alta para las mujeres que para los hombres (55% vs. 44%) (OECD,
2017). Sin embargo, las mujeres que avanzan en su escolaridad lo hacen en programas de estudio de dreas
delimitadas, principalmente asociadas a servicios (educacién, salud, alimentacion), mientras que los hombres
se concentran en areas de la tecnologia, la manufactura y la construccion que cominmente remiten a mejores
ingresos y proyecciones profesionales. Luego, a pesar de la creciente incursion femenina en el mercado laboral
de la mano de mayores cualificaciones, las brechas salariales de género tienden a mantenerse debido, en
parte, a elecciones educacionales disimiles entre hombres y mujeres (Blossfeld, et al., 2015).

El desbalance de género entre distintas areas de estudio es principalmente acentuado en la ETP. Esto, porque
a diferencia de la educacién de corte académico (cientifico humanista), sus programas formativos, elegidos a
edades relativamente tempranas, se asocian a campos ocupacionales especificos donde los roles entre
hombres y mujeres prevalecen, impactando en la autoseleccién de los estudiantes y promoviendo trayectorias
tipificadas seglin género (Imdorf, et al., 2015; Taylor, et al., 2015). Sin embargo, las inequidades no solo se
producen en el momento de eleccion de programas, sino también durante el proceso formativo y en la
transicién al mercado laboral. En particular, durante la formacién, aconteceria un refuerzo de la segmentacion
de género a través de ambientes educativos y culturas institucionales que alientan la imagen masculina o
femenina de las profesiones, percepcion de capacidades diferenciadas seglin género y practicas sexistas.
Asimismo, al momento de ingreso al mercado laboral, los sesgos de género, fuertemente enraizados en las
practicas de las empresas, llevarian a oportunidades laborales desiguales para hombres y mujeres (Fuller, et al,
2005; Sassler, et al., 2017).

En Chile, en promedio, solo un 15% de estudiantes mujeres de la ETP media se matricula en especialidades de
sectores reconocidos por sus buenas perspectivas laborales, entre ellos Construccién, Metalmecanica,
Electricidad y Minerfa (Larrafiaga et al., 2014). Junto a ello existe evidencia sobre la presencia de obstaculos
todavia determinantes para la persistencia de estudiantes mujeres en sus rutas formativas. Primero, micro
practicas que reproducen y amplifican creencias estereotipadas de género, junto con limitaciones para la
realizacion de la practica laboral en empresas del rubro, limitarian las oportunidades de aprendizaje practico
propias de su especialidad (Sevilla et al., 2019). Segundo, distintas posiciones discursivas de docentes y
directivos desconocerian al interior de estos espacios escolares inequidades en oportunidades de aprendizaje
atribuidas a diferencias de género, desestimando responsabilidades y el despliegue de acciones para revertir
dichas situaciones. Solo en el caso de docentes mujeres, estas situaciones serian reconocidas, confirmando, al
igual que lo sugiere la literatura, que la visibilidad de inequidades puede variar segun la pertenencia de género
de quien la observa (Sevilla & Carvajal, 2020). Tercero, en estos entornos escolares, las diferencias de género
operarian en conjunto con otras desigualdades estructurales como son las de clase y procedencia geogréfica
generando complejas intersecciones que condicionarian de manera diferenciada las trayectorias de
estudiantes mujeres (Fernandez-Darras et al, 2020).



Mas alld de los antecedentes reportados, como persiste y se amplifica la segmentacion de género en los
contextos laborales y formativos es un fendmeno que adn es relativamente poco estudiado en la ETP.
Ademads, las escasas investigaciones internacionales existentes se circunscriben a contextos europeos donde
esta formacion se realiza a través de programas de aprendices que tienen base en la empresa (Fuller et al,,
2005; Taylor et al., 2015 Tanggaard, 2006; Makarova et al, 2016). En estas investigaciones el foco se ha puesto
en las dificultades que enfrentan las estudiantes mujeres para ser aceptadas en culturas laborales
hipermasculinizadas. Por ejemplo, la evidencia en la industria de la construccién muestra que las aprendices
mujeres en estos entornos no solo desafian los roles de género, sino también la imagen de un cuerpo
masculino hegemdnico como condicion de buen desempefio (Bridges et al., 2020). En tanto que un hallazgo
transversal es que su extrema minoria las expondria a dindmicas que resultarian en su alta exposicion y presion
para ajustarse al prototipo establecido, dificultando su integracion en las empresas, principalmente en las de
menor tamafio (Ibafiez, 2016). A ello se suma, el acoso sexual como practica extendida en entornos
masculinizados, en los cuales la mujer acosada resulta ser el problema, y no asi la persona que realiza el acoso
(Whittock, 2002). Ademads de la desconfianza en sus capacidades o habilidades, lo que les demanda un
desempefio extraordinario para revertir los sesgos existentes y demostrar que son tan buenas o mejores que
sus compafieros varones (Marakova et al., 2016). Por Ultimo, se ha documentado que las nifias en programas
de aprendices tienen menos oportunidades de aprendizaje que sus pares masculinos (Tangaard 2006).

En Chile, al igual que en el resto de la region de América Latina, la ETP tiene base en la escuela, y las practicas
profesionales solo acontecen al final de la etapa formativa de las estudiantes. En particular, en la ETP de nivel
medio, son requisito para la obtencién del titulo de técnico de nivel medio en la especialidad cursada, pero no
todos los estudiantes acceden a ellas. Las tasas de titulacion de sus egresados que se asocian directamente a
la aprobacion de estas précticas son de 70% para los hombres y 73% para las mujeres, disminuyendo
fuertemente para estas Ultimas al 54% en especialidades de la rama industrial. Si bien esta baja puede deberse,
en parte, a que un porcentaje mayor de egresadas mujeres de esta rama sigue estudiando (63% contra un 56%
de los hombres), también contribuye el hecho que los docentes experimentan para este grupo mayores
dificultades de colocacion en empresas de practica (Sevilla et al, 2019). Esto lleva a que programas como la
Beca Prdctica Técnico Profesional de JUNAEB beneficien diferenciadamente a estudiantes segun su género en
especialidades industriales. Pero no solo eso, la no realizacion de practicas profesionales también priva a las
estudiantes mujeres del impacto positivo que esta experiencia puede tener en sus resultados educacionales
posteriores, al aumentar su madurez vocacional y compromiso con sus carreras (Zimmer-Gembeck &
Mortimer, 2006; Plank et al., 2008; Person & Resenbaum, 2005).

Asi, se hace relevante identificar las barreras que dificultades o limitan la incorporacion de practicantes
mujeres en las empresas, y posibles vias de apoyo para avanzar hacia procesos formativos en los puestos de
trabajo que favorezcan la igualdad de género en la ETP y el mercado laboral. La cercania de la ETP con el
mercado del trabajo a través de las practicas profesionales representa una oportunidad para incidir en los
cambios y promover una mayor igualdad de género en rubros donde histéricamente las mujeres han tenido
una baja participacion. Este estudio se propone visibilizar y sistematizar tensiones y problematicas en torno a la
incorporacién de mujeres en los rubros de Construccidn, Metalmecénica, Electricidad y Mineria, junto con
entender la forma en que las instituciones educativas preparan a sus estudiantes para su transito al mundo
laboral.



1.2. PREGUNTAS DE INVESTIGACION

A la luz de los antecedentes revisados en esta investigacion propone las siguientes preguntas de investigacion:

éCudles son los principales facilitadores y barreras que condicionan la realizacién de practicas
profesionales y proyeccién en el campo laboral de estudiantes mujeres en dreas altamente
masculinizadas de la ETP, incluidas Construccidn, Metalmecanica, Electricidad y Mineria?

¢Qué posiciones discursivas emergen en las empresas que colaboran con la provisién de cupos de
practica profesional de la ETP respecto a la presencia de mujeres en contextos laborales
tradicionalmente masculinos?

dComo experimentan las estudiantes mujeres sus practicas profesionales y que tipo de estrategias de
ajuste despliegan en los entornos altamente masculinizados que las reciben como practicante?

1.3. OBJETIVOS DEL ESTUDIO

Objetivo General

Examinar los contextos y experiencias de practicas profesionales en dreas masculinizadas de la ETP como

Construccién, Metalmecanica, Electricidad, y Mineria, identificando los facilitadores y barreras que inciden en

el logro de aprendizajes pertinentes en los puestos de trabajo y proyeccion laboral en el area de estudiantes

mujeres.

Objetivos Especificos

OE1. Indagar y delimitar dimensiones relevantes en el desarrollo de précticas profesionales y la
proyeccion laboral de estudiantes mujeres en dreas masculinizadas de la ETP desde la perspectiva de
distintos actores.

OE2. Analizar e interpretar los discursos de actores significativos en las empresas que colaboran con
la provision de cupos de practicas profesionales respecto a la presencia de estudiantes en practica y
trabajadoras mujeres tituladas de la ETP en contextos laborales tradicionalmente masculinos.

OE3. Indagar en las experiencias y estrategias de ajuste que despliegan estudiantes mujeres de la ETP
de nivel medio y superior ante las discriminaciones que enfrentan durante sus practicas profesionales
en contextos laborales altamente masculinizados.



2. MARCO TEORICO

El abordaje de la problematica de género en la ETP con foco en las practicas profesionales desde la perspectiva
de multiples actores demanda el uso de literatura y marcos tedricos pertinentes que permitan la
interpretacion adecuada de los hallazgos. Este estudio recurre a la amplia literatura que explica la
subrepresentacion de mujeres en areas STEM a través de factores que operan a nivel de sistema (macro),
contextual (meso), e individual (micro). Estos factores se reforzarian entre si, convirtiéndose en barreras de
acceso a estas areas, y que en caso de ser sorteados por las mujeres las obligaria a demostrar sus capacidades
constantemente. A fin de ahondar en la perspectiva de las empresas y las propias estudiantes, esta literatura
es complementada con la teoria de justificacién de Boltanski y Thevenot (1991) y la teoria respecto a la
naturaleza generizada de las organizaciones (Acker, 1990) y la nocién de hacer y deshacer el género (Butler,
2002, 2006).

En particular, |a literatura que refiere a factores que operan a nivel de sistema social analiza el impacto de las
representaciones culturales de género, y las oportunidades estructurales en la participacion de mujeres en
areas STEM. Cuando las representaciones culturales de género prevalecen en el tiempo, asumiéndose como
naturales e inevitables, surgen los estereotipos de género que indican de un modo bipolar lo que es masculino
y no femenino, y viceversa (Cundiff & Vescio, 2016). Los estereotipos femeninos son incompatibles con los
atributos y comportamientos que se consideran necesarios para tener éxito en campos ocupacionales
dominados por hombres como son los relacionados a dreas STEM, produciendo expectativas negativas sobre
su probable desempefio. Al crearse estas expectativas, se asume que es poco probable que tengan éxito en
estas areas y se deslegitimiza su participacion. En ese sentido, pese a las transformaciones de la sociedad y el
aumento de las oportunidades laborales para las mujeres en practicamente todos los campos, los estereotipos
de género son una de las principales barreras de acceso y persistencia femenina en estas areas (Whitehead,
2001).

Por otra parte, los estudios que analizan los factores individuales que influyen en las elecciones de carreras
STEM examinan cémo las diferencias de género afectan sus aptitudes, expectativas, intereses y metas de vida.
Se plantea que con el tiempo los individuos desarrollarian ideas sobre sus propios niveles de aptitud en
diversas materias, 1o que les permite autoevaluar sus competencias. Quienes se ven a si mismos como
altamente competentes en un drea tematica, tienen mas probabilidades de desarrollar un interés en esa dreay
seguirla como una carrera. En este proceso influirian aspectos bioldgicos, psicoldgicos, socioculturales vy
contextuales, dando cuenta de como factores que actian en distintos niveles configuran elecciones de carrera
disimiles entre hombres y mujeres (Wang & Degol, 2013). En general, en esta literatura las diferencias de
género en preferencias ocupacionales y de aptitudes se atribuyen a causas socioculturales y de discriminacion.
No obstante, también existen estudios que sefialan que estas diferencias tienen un componente bioldgico
sustancial. Ante ello sugieren que una vez que se aseguren igualdad de oportunidades en areas STEM,
resguardar las decisiones de mujeres con respecto a sus elecciones de carrera, aunque ello no dé como
resultado la paridad de género en estos campos (Stewart-Williams & Halsey, 2021).

Las investigaciones también han examinado explicaciones no individuales para dar cuenta de las diferencias de
género en la eleccion de carreras. Estos estudios analizan como las escuelas y la familia (contextos meso)
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influyen en su desempefio, aspiraciones y elecciones de carrera. En particular, se argumenta que la escuela,
como el contexto que estructura las interacciones de los estudiantes con sus pares y docentes, influiria en el
rol que tiene el género en las decisiones asociadas a la eleccion de carreras, y por tanto tendia el potencial de
reducir las brechas en aquellas orientadas a dreas STEM. Multiples investigaciones apoyan la visién que
ambientes de clases inclusivos, e interacciones positivas entre estudiantes mujeres y el estamento docente
incidiran en la percepcion que estas estudiantes tienen respecto a sus capacidades y habilidades para
desempefiarse satisfactoriamente en estas areas (Espinosa, 2011; Johnson et al., 2016; Legewie & DiPrete,
2014). Se sostiene que, en estos entornos, instructores y docentes, a través de sus discursos y practicas,
tendrian el poder de construir estructuras de soporte a la persistencia, satisfaccion y éxito de estudiantes
mujeres que son minoria (Blair et al., 2017). Asimismo, los docentes afectarian los resultados de aprendizaje y
actitudes de este grupo a través de su rol como modelos a seguir, sus métodos y estilos de ensefianza, y sus
sesgos hacia los estudiantes, pudiendo ser el género un condicionante de estos efectos.

Por otra parte, la teorfa socioldgica de las convenciones (Boltanski & Thevenot, 1991) a partir del concepto de
justificacion, permite ahondar en la visién de las empresas para explicar, la participacion de mujeres en rubros
masculinizados. Para ello propone una heterogeneidad de convenciones que estan en la base de la cohesion
social en diversos regimenes ideales tipificados en mundo doméstico, civico, industrial y mercantil, en los
cuales existen principios de coordinacién que permiten mantener dicha cohesién. Estos principios son,
respectivamente: |a tradicion, la solidaridad, la eficiencia y la competencia. La calidad de las personas se define
y evalta en funcidn de su adaptacion a estos mundos.

Especificamente, en el régimen industrial estructurado por los principios de la eficiencia y la organizacion del
trabajo en base a relaciones planificadas, la calidad de los candidatos se mide por su eficiencia potencial
aproximada por sus competencias y capacidades fisicas, lo que puede llevar a que en profesiones que
requieren de esfuerzo fisico las mujeres estén en desventaja. En el régimen mercantil, en cambio, que se rige
por la rentabilidad y relaciones sociales definidas en términos estratégicos y oportunistas, el riesgo de
abandono temprano (embarazo) o limitaciones de espacios de trabajo (ausencia de bafios, camarines) de las
mujeres, aumenta su costo y justifica su exclusion. Por otra parte, desde la perspectiva de un régimen
doméstico donde manda la jerarquizacién de relaciones de autoridad y dependencia, y existe una vision
conservadora de roles sexuados (division del trabajo y normatividad heterosexual), en la seleccién de personal
se privilegia garantizar un clima de relaciones horizontales y verticales en la empresa, lo que implica evitar
disfuncionamientos de las relaciones sociales en la empresa incorporando mujeres. Finalmente, solo en el
régimen civico, estructurado a partir de la igualdad de oportunidades entre individuos y donde los criterios de
calidad se miden por su interés en el oficio y su vocacién profesional, el género de los potenciales empleados
no es determinante. Entender cuan presentes estan las convenciones de estos mundos en los discursos de las
empresas que colaboran con las instituciones educativas en la provision de cupos de practica, resulta Util en la
exploracién de las limitantes de la incorporacion de mujeres en estos entornos pues permite identificar de
manera indirecta si el género es un criterio de seleccion (Imdorf, 2013).

Para profundizar en las experiencias de estudiantes mujeres se recurre a la teoria respecto a la naturaleza
generizada de las organizaciones (Acker, 1990). Esta teoria es uno de los aportes mas significativos a la
investigacion sobre factores estructurales gravitantes de la segmentacion y discriminacion de género. En
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particular, la teoria enfatiza el rol transmisor y reproductor de cddigos de género de las organizaciones,
rompiendo con la tradicién prevaleciente que las suponia como lugares neutros y simples recintos de la
circulacién de posiciones subjetivas formadas fuera de ellas (Britton, 2000). Para su autora, que una
organizacion sea generizada significa que tanto las ventajas como las desventajas, la explotacion y el control, |a
accion y la emocion, los significados vy las identidades, cobran forma a través, y en términos de una distincion
entre varon y mujer, y entre lo masculino y femenino (Acker, 1990:146). Asi, las caracteristicas de las propias
organizaciones son las que contribuyen a producir experiencias y resultados diferentes para mujeres y
hombres, siendo no solo escenario de practicas de discriminacion, sino una de sus principales causas (Gorman
& Mosseri, 2019). Bajo esta ldgica un desafio clave de la investigacidn sobre género en espacios laborales es el
de extraer de esa aparente neutralidad organizacional, las cualidades y caracteristicas generizadas que
predominan en dichos espacios y que dan condiciones a las practicas individuales (Acker,1990, 1992).

Finalmente, la perspectiva de organizaciones generizadas se complementa con aquella que a nivel de
interacciones sociales releva la participacion activa de las y los individuos en los procesos de produccion y
reproduccion de formaciones de género a través de sus practicas concretas. La nocién de ‘haciendo género’
(doing gender) introducido inicialmente por West y Zimmerman (1987) concibe el género no como un atributo
0 una creencia, sino como una practica que se realiza, producto de hechos sociales, y que implica
comprometerse activamente con comportamientos que son evaluados segln el género. Estos
comportamientos abarcan tanto conductas que se ajustan a las normas de género como las que se resisten a
ellas, dado que en ambos casos las personas estan en riesgo de ser juzgadas por sus acciones que hacen
género. Sin embargo, trabajos posteriores han propuesto renombrar las interacciones sociales que resisten las
normas de género y que evocan disconformidad con el término ‘deshacer género’ (undoing gender),
reservando la expresién ‘hacer género’ exclusivamente para aquellas que mantienen desigualdades vy
discriminaciones basadas en la categoria entre hombres y mujer (Deutsch, 2007).
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3. ASPECTOS METODOLOGICOS

Para el logro de los objetivos planteados se siguid una estrategia de cardcter descriptivo-exploratorio, que
considera el levantamiento de informacion primaria a través de la aplicacién de técnicas de investigacion
cualitativas y cuantitativas. Se buscd levantar informacién sistematica en torno a las practicas profesionales de
estudiantes mujeres, desde la perspectiva de distintos actores, incluyendo instituciones educativas, empresas y
también a sus pares de sexo masculino. En concordancia con este propésito, el estudio contempld a estos
actores en el levantamiento de entrevistas en profundidad y la aplicacién de instrumentos estructurados con
fines descriptivos y de analisis interpretativo. Dada la contingencia sanitaria por el COVID-19, el trabajo de
terreno se realizd exclusivamente via telemética y conté con la aprobacién del Comité de Etica de la
universidad responsable de la investigacidn. Con ello se certificd el resguardo del bienestar y derecho de los
sujetos que participaron del estudio cumpliendo los estandares éticos universales en la realizacion de los
proyectos de investigacion con seres humanos en el ambito de las ciencias sociales.

En la Tabla 5.1 se presenta un resumen con las acciones de levantamiento de informacién tanto en el dmbito
cualitativo como cuantitativo. Las acciones consideraron la preparacion y pilotaje de instrumentos, asi como la
aplicacién en terreno de entrevistas y encuestas a los distintos actores considerados en el estudio. La Tabla
presenta también presenta las fechas de ejecucion.

Tabla 1. Resumen de acciones de levantamiento de informacion

Tema Fecha Contenido
Preparacion y pilotaje de . ETP media
. Junio y julio . o
instrumentos para - Coordinadores de instituciones
. 2020 . )
entrevistas - Tituladas Mujeres
Entrevistas ETP superior
- Coordinadores instituciones
Julio a noviembre - Tituladas Mujeres
2020 Empresas colaboradoras
- Jefe RRHH
- Supervisores de practica
Preparacion y pilotaje Mayo Estudiantes ETP media
encuestas 2021 Estudiantes ETP superior
Aplicacién de encuestas Junio a agosto 2021 Empresas

Fuente: Elaboracién propia.

3.1. Levantamiento de informacidn cualitativa

El levantamiento de antecedentes de tipo cualitativo relevantes para los objetivos del estudio se realizd a
través de un conjunto de entrevistas semiestructuradas a actores claves para el desarrollo de précticas
profesionales de la ETP: coordinadores de practica en las instituciones educativas, responsables de recursos
humanos y supervisores de practica en las empresas, ademas de tituladas. Los topicos cubiertos por las
entrevistas a los distintos actores en su conjunto apuntaron a cubrir las dimensiones de analisis relevantes para
cada objetivo de investigacion. La Tabla Al del Anexo A de este informe contiene el detalle de estos tdpicos,
mientras que las pautas de entrevista estan contenidas en las Tablas A2-A7.
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Para la realizacion de las entrevistas a actores claves en el desarrollo de practicas profesionales se
seleccionaron 7 establecimientos de ETP media y 6 sedes de instituciones de ETP superior en las regiones
Metropolitana, Coquimbo y Bio-Bio. En ambos niveles se considerd una adecuada representacién de casos con
oferta de especialidades/carreras asociadas a los sectores de Construccion, Metalmecénica/Electricidad y
Mineria. Ademas, en el caso de la ETP media se contempldé establecimientos de distinta dependencia
administrativa, y con régimen dual. La seleccidn de estas regiones respondid al interés del equipo investigador
por aportar a la construccion de conocimiento en los territorios en los que estan emplazadas las instituciones a
cargo del estudio.

En cada institucion seleccionada se entrevistd a las y los responsables de la coordinacién de practicas
laborales, previa autorizacién de un directivo de la institucion. A la vez, este coordinador(a) proporciond el
contacto de 2 empresas colaboradoras con la provision de cupos de préctica, asi como también de 3 tituladas
mujeres que hayan realizado sus practicas profesionales en el verano 2017-2018, de tal manera que su primer
afio post-egreso haya sido previo al estallido social y la pandemia por el COVID-19.

En las empresas colaboradoras de cupos de practica se entrevistd a los encargados de recursos humanos (en
busca de relevar el discurso institucional) y al responsable de la supervision o formacién de estudiantes en
practica (para ahondar en aspectos mas practicos). En algunas empresas, un mismo entrevistado cumplio el
mismo rol. Finalmente se lograron 91 entrevistas cuyo detalle por actor y rubro se muestra en la Tabla 5.2.

Tabla 2. Detalle muestra cualitativa lograda

ETP media ETP superior
Coordinadores | Tituladas Empresas Coordinadores | Tituladas Empresas
instituciones Mujeres | colaboradoras | instituciones Mujeres | colaboradoras
Mineria 2 6 4 3 6 4
Construccién 2 6 4 3 6 5
Metal/Elect. 3 9 13 3 6 6
Total 7 21 21 9 18 15

Fuente: Elaboracidn propia en base a entrevistas realizadas.

Las entrevistas se realizaron entre los meses de julio y noviembre de 2020 a través de video llamadas, las que
fueron grabadas y transcritas previa firma de un consentimiento informado aprobado por el Comité de Etica la
de la institucion patrocinante del estudio. La duracion de las entrevistas fue variada (entre 40 y 120 minutos), y
en el caso particular de las tituladas se hizo entrega de una Gif Card como reconocimiento a su participacion.
Respecto al andlisis del material recabado, se siguieron dos fases. En la primera se realizé un andlisis de
contenido tematico, donde mediante una lectura repetida y exhaustiva de las entrevistas transcritas se
segmento el material en unidades significativas para cada uno de los objetivos de la investigacion. La lectura
sistematica permitid construir categorias cada vez mas abarcadoras y complejas. En una segunda fase, sobre el
material seleccionado para el OE1 se procedié a la estructuracién de un modelo comprensivo construido a
partir un “discurso de discursos”, mientras que para los OE2 y OE3 se realizd un andlisis discursivamente
orientado (Potter & Wetherell, 1987) para reconocer cémo, a partir de descripciones, juicios, posicionamientos
y asignaciones de sentidos por parte de los hablantes, es narrada la presencia de estudiantes mujeres en las
empresas, y también cémo las propias mujeres narran la forma en la cual enfrentaron las discriminaciones que
se le presentaron.
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3.2. Levantamiento de informacion cuantitativa

El levantamiento de informacion cuantitativa se centrd en recabar informacion sistematica y consistente para
cuantificar el alcance de los hallazgos de la fase cualitativa respecto a los facilitadores y limitantes para Ia
incorporacién de mujeres en entornos laborales altamente masculinizados (OE1). Para ello se contempld el
disefio, validacion y aplicacién de un conjunto de instrumentos estructurados a una muestra no aleatoria y
estratificada seglin sector econdmico a nivel nacional de: i) Tituladas mujeres y hombres de la ETP media y
superior, i) Empresas que colaboran con la provisién de cupos de practica.

3.2.1 Construccidn de instrumentos y validacion

Los instrumentos para tituladas y empresas fueron construidos a partir de dos fuentes: material sistematizado
de encuestas previas y hallazgos seleccionados de la fase cualitativa en torno al OEl. En la revisién de
encuestas previas, se seleccionaron instrumentos de encuestas implementadas en el contexto chileno a
veda,2021; Sevilla et al, 2019). También se sustrajo

estudiantes y egresados de ETP media (Valdebenito & Sepd
informacion de cuestionarios aplicados en estudios internacionales sobre mujeres y hombres en dreas STEM
(Funk & Parker, 2018; Wang, 2018), satisfaccion y experiencias en pasantias laborales (Ruslan, 2021; Jawabri,
2017) e insercién laboral de mujeres en rubros masculinizados (Azhar & Amos, 2014; Martin & Phillips, 2017).
Este material fue contrastado con la evidencia levantada en las entrevistas para definir con mayor precision las
dimensiones de los instrumentos, los atributos de las variables asociadas y el lenguaje utilizado. La Tabla 5.3
detalla los principales tépicos cubiertos en los cuestionarios a tituladas/os y empresas, mientras que la version
final de los instrumentos aplicados se presenta en el Anexo B.

Tabla 3. Detalle de tdpicos cubiertos en los instrumentos

Tépicos Tituladas/os Empresas
Identificacion de quién responde en |dentificacion de quién responde en
términos de género, edad, estado civil e términos de género y funcion que cumple
Identificacion | hijos. en la empresa.
encuestada/o | Identificacion de su formacion en términos Identificacion de la empresa en términos de
de programa cursado, institucion, afio de sector, tamafio, género de la direccién de la
egreso y razén de eleccion. empresa, etc.

Caracterizacion de la practica realizada, en Caracterizacion de practicas de
términos de lugar de realizacion, duraciény | incorporacion de practicantes de la ETP en

forma de acceso. la empresa (cupos disponibles, duracion y
beneficios entregados).
Préctica Evaluacion de la experiencia en términos de | Razones para recibir practicantes de la ETP
Profesional aprendizajes adquiridos y desarrollo y evaluacion de la experiencia.
profesional.
Précticas de discriminacién de género Précticas de discriminacion de género
percibidas. declaradas.
Exposicion a practicas de acoso durante la Percepcion sobre practicas de acoso en las
experiencia laboral (incluida la practica empresas del rubro.

Acoso sexual )
profesional)
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Informacion a mujeres sobre el rubroy

Limitantes -
para la formacion.
. - Demanda y condiciones de la empresa.
incorporacién . L .

. Costos de la incorporacion de mujeres.
de mujeres

Relaciones laborales.

Continuidad de estudios relacionados a la
Trayectorias | carrera de egreso (para tituladas ETP media)
post-egreso Proceso de insercidn laboral en empresas

del rubro.
Visién del Percepcion de los atributos de las carreras/puestos de trabajo con relacion a
rubroy carreras/puestos de trabajo en otros rubros.
diversidad de | Importancia de la diversidad de género.
género Identificacidn de acciones para incrementar la diversidad de acciones

Fuente: Elaboracién propia en base a entrevistas realizadas.

Luego de su programacion en la plataforma Qualtrics, el conjunto de instrumentos desarrollado fue piloteado a
través de grupos focales con sus destinatarios durante la segunda quincena del mes de mayo de 2021. Se
realizaron 3 grupos focales con tituladas de la ETP media y superior (por separado) y representantes de
empresas que previamente fueron invitados a contestar los instrumentos en linea. En total participaron 9
actores (3 por grupo focal) donde se revisaron las preguntas contenidas en los instrumentos con los siguientes
criterios: a) claridad: ¢El item es claro y no admite mas de una interpretacion posible?, y b) pertinencia: ¢El
item apunta a obtener la informacién que se estd buscando? Adicionalmente, se pidi6 a los participantes que
sefialaran cualquier sugerencia que consideren adecuada para este item. Como resultado de este proceso, se
perfeccionaron algunas secciones de los cuestionarios, y se redujeron en un 20% el nimero de items del
cuestionario a empresas. Otro cambio sustantivo fue la ampliacion de las preguntas sobre acoso sexual en el
cuestionario a tituladas, de tal manera de ahondar en sus distintos tipos.

3.2.2. Disefio muestral

En relacion con el disefio muestral del estudio, se optd por una muestra no aleatoria y estratificada segun
sector econdmico a fin de poder captar posibles variaciones en el fendmeno estudiado segln
especialidad/carrera de titulacion y campo laboral asociado. Tanto en el caso de la encuesta a tituladas/os y
empresas se prescindié de una muestra probabilistica a nivel nacional, factible de ser abordada
presupuestariamente, porque dada la dificultad de reclutar a estos actores, no es posible sobredimensionar
mayormente la muestra para contar con unidades validas de reemplazo. Esto significa que ante posibles
pérdidas de unidades muestrales se pierde significancia y precision, anuldndose las ganancias de pretender
una muestra representativa. A demas, al tratarse de una encuesta no presencial aplicada via web, las tasas de
respuestas disminuyen considerablemente a niveles inferiores al 10%. Entonces, los esfuerzos y recursos se
concentraron en llegar a la mayor cantidad de poblacién elegible posible a fin de obtener un ndmero minimo
de respuestas por sector econdmico en el caso de empresas, y ademas por nivel de la ETP y sexo en el caso de
la encuesta a titulados. EI nUmero minimo de respuestas esperadas y comprometido por actor, nivel de la ETP
y sector econdmico se detalla en la Tabla 4.
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Tabla 4. Detalle muestra cuantitativa esperada

ETP media ETP superior
Sector Tituladas Titulados Empresas Tituladas | Titulados Empresas
mujeres hombres colaboradoras | mujeres | hombres | colaboradoras
Mineria 70 30 60 70 30 60
Construccién 70 30 60 140 60 80
Metal/Elect. 140 60 30 70 30 60
Total muestra 280 120 200 280 120 200

Fuente: Elaboracidn propia en base a proyecto inicial.

3.2.3. Trabajo de campo y casos logrados

Para la aplicacién de la encuesta via Web se emplearon mdltiples estrategias segun actor a encuestar
anticipando posibles dificultades de reclutar a los participantes, no solo debido a la situacién sanitaria por el
COVID-19, sino también por la naturaleza de la poblacion estudiada (empresas, y tituladas/os que han perdido
vinculos con sus instituciones educativas). Asimismo, a fin de aumentar la poblacion elegible, a los sectores
incorporados en la fase cualitativa del estudio, se afiadio el de Telecomunicaciones que se caracteriza también
por ser altamente masculinizado, junto con convocar a un nimero creciente de estudiantes mujeres en la ETP
de nivel medio. El trabajo de campo, incluido el contacto con las instituciones se realizd durante los meses de
junio a agosto de 2021, y para incentivar las tasas de respuesta se sortearon Tarjetas de Regalo entre los
participantes.

En particular, para la ETP media se siguieron dos estrategias complementarias. La primera, el llegar a las/os
tituladas/os de este nivel a través de las bases de datos de beneficiarios de la beca préctica profesional de
JUNAEB. Para ello se suscribié un convenio de colaboracidn con esta institucion, a fin de contar con su apoyo
para el envio de la invitacidn a participar de la encuesta a los estudiantes elegibles en sus bases (titulados de
especialidades a fines a los sectores econdmicos contemplados en el estudio de los afios 2016 a 2019). Se
mandaron correos de invitacidn alrededor de 47.000 beneficiarios de la beca practica profesional, de los cuales
solo 5.570 fueron mujeres. La tasa de respuesta fue de un 3.3% para titulados hombres, y 13.2% para mujeres,
lo que permitid superar el nimero minimo de respuestas esperadas por sector a excepcion de los casos de
Construccién y Mineria. Como segunda estrategia, para complementar las respuestas en estos sectores,
particularmente en el caso de titulados hombres, se recurrié a un grupo de liceos de administracién delegada
quienes hicieron llegar la invitacion a participar de la encuesta a las bases de datos de sus titulados
sistematizadas para efectos de seguimiento. Con todo, se lograron 1,969 respuestas completas de titulados de
360 liceos de ETP emplazados en las 15 regiones del pais. La muestra lograda por sexo, sector econdémico y
dependencia del establecimiento educativo de egreso se detalla en la Tabla 5.5.
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Tabla 5. Muestra lograda titulados ETP media seg(n sector y dependencia liceo de egreso

Titulados Hombres Tituladas Mujeres

Sector Econdmico Mun. I;zrt;c AI;jeT. Total Mun. :zrt;c Alszlerr. Total
Construccion 46 51 43 140 40 50 29 119
Electricidad 127 217 115 459 38 43 92 173
Metalmecanico 122 119 125 366 36 46 48 130
Mineria 40 24 13 77 14 69 25 108
Telecomunicaciones 55 102 33 190 21 41 145 207
Total 390 513 329 1,232 149 249 339 737

Fuente: Elaboracién propia en base a encuestas realizadas.

En el caso de la ETP superior dado el menor nimero de instituciones existentes y la concentracion de la
matricula en un subconjunto de ellas, se optd por identificar aquellas con mayor nimero de tituladas en los
afios 2016-2019 en carreras afines a los sectores seleccionados e invitarlas a participar del estudio. Para ello se
contd con el apoyo de la Mesa de Género de la Division de Educacion Técnico Profesional. Una vez
comprometida la participacion en el estudio de las instituciones, se les hizo envié de la invitacién a contestar la
encuesta para que la distribuyeran a través de sus bases de datos de titulados/as. Se logrd el apoyo de 10
instituciones para la aplicacién de la encuesta, alcanzéndose un numero total de 1,239 respuestas,
concentrandose el 86.4% solo en 3 de ellas, pero con sedes al largo del pafs. En ese caso, la tasa de respuesta
fue mas dificil de pesquisar, pero en la institucion que aportd con mayor nimero de respuestas (46% del total)
esta fue de un 4.7% para el caso de titulados hombres y de 19.2% para el de tituladas mujeres. La Tabla 5.6
detalla la muestra lograda por sexo y sector econdmico, en este nivel dado el bajo nimero de tituladas de
carreras afines al sector de Telecomunicaciones este se fusiono con el de Electricidad. Asimismo, el sector de
Metalmecénica dada la composicidn de sus carreras fue denominado Mantenimiento y Mecanica.

Tabla 6. Muestra lograda titulados ETP superior segun sector econémico

Sector Econdmico Titulados hombres Tituladas mujeres
Construccién 213 284
Electricidad y Telecomunicaciones 170 91
Mantenimiento /Mecdnica 184 107
Mineria 64 126
Total 631 608

Fuente: Elaboracién propia en base a encuestas realizadas.

Finalmente, la encuesta a empresas fue la mas dificil de lograr y la que demando un mayor nimero de
estrategias dada la poca eficacia de muchas de ellas. En primer lugar, se recurrid a las instituciones educativas
de ambos niveles de la ETP, para que hicieran envid a las bases de datos de sus empresas colaboradoras en la
provision de cupos de practica a sus estudiantes en las especialidades/carreras afines a los sectores del
estudio. Sin embargo, la respuesta de las empresas a las invitaciones enviadas fue muy baja, particularmente
en la ETP superior. Como estrategia complementaria se llegd a las empresas a través de sus gremios, lo que fue
principalmente efectivo en el caso de la industria de Metalmecanica y Metalurgia, y en alguna medida en la
industria de la Construccidn. Ademas, se realizaron gestiones con Chile Valora para hacer envié de la invitacion
a contestar la encuesta a sus bases de datos de empresas usuarias de sus servicios de certificacion, lo que
permitié recabar respuestas adicionales. Finalmente, a través de la Secretaria de ETP media se conto con el
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apoyo de Futuro Técnico, Fundacion Canales, WorkSkill y Chile Dual que contactaron directamente a sus
empresas colaboradoras motivandolas a contestar la encuesta. Con todo, se lograron 501 respuestas de
empresas en las 15 regiones del pafs, de las cuales se descartaron 28 que correspondieron a empresas que
declararon nunca haber recibido estudiantes en practica de la ETP media y superior. Ademas de las 473
respuestas validas, 38 correspondieron a empresas distintas de los rubros seleccionados pero que recibian
estudiantes en practica de carreras afines. Asimismo, de este total 5% recibia solo estudiantes de la ETP media,
9% de la superior, y el 86% restante de ambos niveles. El detalle de la muestra lograda segun sector y nivel de
la ETP de sus estudiantes en practica exhibe en la Tabla 5.7. Al igual que en el caso de la ETP superior se
fusionaron los sectores de Electricidad y Telecomunicaciones para lograr un nimero de respuestas minimo y
en Mineria se incorporaron también a sus proveedores que en el caso de la ETP media participan activamente
de la provisién de practicas profesionales.

Tabla 7. Muestra lograda de representantes de empresas que reciben estudiantes en practica de la ETP seg(n
sector econémico

Sector Econdmico Representantes de empresas
Construccion 136
Electricidad y Telecomunicaciones 64
Mantenimiento /Mecanica 163
Mineria y sus proveedores 79
Otro 31
Total 473

Fuente: Elaboracién propia en base a encuestas realizadas.

3.2.4. Composicion de las muestras

El levantamiento de la encuesta a tituladas y titulados no solo buscé lograr un relativo balance de género y
representacion de los rubros considerados en el estudio, sino también concentrarse en ciertas cohortes de
titulacién (2017-2019) y cubrir el territorio nacional. La Tabla 5.8. da cuenta de la composicién de las muestras
en torno a estos criterios, junto con describir algunas caracteristicas personales de las y los encuestados. Se
aprecia que la muestra correspondiente a la ETP media concentra 42% de casos de la Regién Metropolitana
mientras que la muestra de la ETP superior un 52%. La reparticidon entre otras regiones es relativamente
balanceada y estd en rangos razonables considerando la distribucion geogréfica de matricula escolar y de
educacién superior. Asimismo, se observa que la mayor parte de la poblacidén encuestada se titulé entre el
2017y 2019. El promedio de edad para los egresados de la ETP media es de 22 afios, el 97% es soltero/a y sélo
el 10% tiene hijos o hijas, mientras que para los y las egresadas de la ETP superior el promedio de edad es de
29 afios, el 83% es soltero y el 34% tiene hijos o hijas.
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Tabla 8. Composicién de la muestra a tituladas/os de ETP (en %)

ETP media ETP superior

Hombres | Mujeres Total Hombres | Mujeres Total

Norte 12.6 16.1 13.9 8.2 141 11.1

Macrozona Metropolitana 39.3 45.7 41.7 55.3 47.5 51.5
Centro 22.5 22.0 22.3 21.4 19.6 20.5

Sur 25.6 16.1 22.1 15.1 18.8 16.9

2016 o antes 4.6 5.2 4.8 12.2 9.7 10.9

Afio titulacién | 2017-2019 77.6 57.8 70.2 66.7 68.4 67.6
2020 17.8 37.0 25.0 21.1 21.9 21.5

Caracteristicas Edad 22.0 21.7 21.9 29.5 28.1 28.8
personales Soltero 97.2 96.6 97.0 80.4 86.0 83.1
Con hijos 8.0 14.1 10.3 37.7 30.6 342

Fuente: Elaboracién propia en base a encuestas realizadas.

El levantamiento de la encuesta a empresas buscd también cubrir el territorio nacional, ademas de incluir
respuestas de representantes de distintas posiciones ocupacionales en su interior. Se obtuvieron respuestas de
empresas de todas las regiones del pais, no obstante, como se observa en la Tabla 5.9, el 61% de ellas se
concentré en la Region Metropolitana. Junto a ello se observa que dos tercios de las respuestas corresponden
a empresas de propiedad privada, un quinto a empresas extranjeras y solo un 4% a empresas estatales. Con
relacién al tamafio, un 41% proviene de empresas de mas de 200 empleados y un 32% a empresas de menos
de 50 empleados. Sélo el 29% de los encuestados declara una presencia significativa de mujeres en el personal
directivo o profesional, cifra que se reduce a 24% en el personal técnico o de produccidn calificado.
Finalmente, en términos de las caracteristicas del personal encuestado, incluyendo su posicién ocupacional, se
tiene que un 40% declaré tener un cargo de gerencia (o propietario en caso de empresas pequefias), un 38%
se declard en un cargo de Jefatura y un 22% en el de Supervisor. Por otra parte, un 33% de respuestas
correspondid a representantes mujeres de empresas, y en cuanto a nivel educativo, un 75% declaro tener nivel
universitario o de postgrado, un 13% nivel técnico superior y un 12% tener solo la ensefianza media como nivel
mas alto alcanzado.
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Tabla 9. Caracteristicas de la empresa por la que responde el encuestado (en %)

Participantes
Norte 133
RM 61.5
Macrozona Centro 11.6
Sur 135
) Participacién Estatal 3.8
z::g:::d dela Privada Nacional 75.1
Participacién Extranjera 21.1
Hasta 50 empleados 323
Tamafio Entre 51y 199 empleado 26.4
Mas de 200 empleados 41.2
Personal directivo o profesional

Sin presencia (0%) 10.8
Presencia minoritaria (menos del 30%) 59.8
Presencia de Presencia significativa (30% o mas) 29.4

mujeres Personal técnico o de produccidn calificado
Sin presencia (0%) 12.1
Presencia minoritaria (menos del 30%) 64.3
Presencia significativa (30% o mas) 23.7
Gerencia o RRHH 40.4
Nivel del cargo Jefatura 37.6
Supervisor u otro 22.0
Sexo Mujer 33.2
Hombre 66.8
Ensefianza Media 11.8
, . Técnico Nivel Superior 12.9
Nivel educativo Universitaria 47.4
Postgrado 27.9

Fuente: Elaboracidn propia en base a encuestas realizadas.

3.3. Integracion de informacion cualitativa y cuantitativa

En este estudio, el OE1 relativo a la indagacién y delimitacién de dimensiones relevantes en el desarrollo de
practicas profesionales y la proyeccion laboral, demando la integracién de informacion cualitativa vy
cuantitativa. En cambio, los OE2 y OE3 que profundizaron respectivamente en la visién de las empresas y las
tituladas mujeres, requirieron solo el uso de antecedentes cualitativos levantados a través de las entrevistas.
La Tabla 5.10 presenta para cada una de las dimensiones analizadas en el OE1 la fuente de los datos
empleados.
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Tabla 5.10. Datos empleados en las dimensiones relevantes del objetivo especifico 1

Cualitativo Cuantitativo
. . (Entrevistas) (encuestas)
Dimension -
Coordinador | _. .
) Tituladas | Empresas | Tituladas | Empresas
practica
1 | Contexto X X X X
2 | Eleccion especialidad/carrera X X X
3 | Perfil estudiantes mujeres X X X
2 — -
!nte'gra(-:lon mujeres en X X X
instituciones
5 | Acceso a empresa de practica X X X X X
6 | Disposicién empresas X X X
7 | Experiencia practica profesional X X X X
3 -
La barrera de lo femenino en las X X X X
practicas
9 | Acoso sexual X X X X X
10 | Insercidn laboral y proyeccion X X
11 | Desigualdades de género X X X X
12 i
Medldas para avanzar en la X X X
igualdad

Fuente: Elaboracién propia en base a instrumentos utilizados en el estudio.

3.4. Acciones de enriquecimiento y difusion

El proyecto considerd acciones para enriquecer el informe principalmente a través de presentaciones y
comentarios. Entre las acciones realizadas estan las siguientes:

Presentacion de metodologia a contraparte del MINEDUC y a revisores invitados por MINEDUC

Presentacion de resultados preliminares a contraparte del MINEDUC y a revisores invitados por

MINEDUC

Presentacion de resultados preliminares en seminario realizado en semana TP a instituciones de

educacidn superior
Presentacion en red Aequalis

Presentacion en instituciones de educacion superior

Presentacion a gremios empresariales

A partir de estas presentaciones se generaron una serie de comentarios que se incorporaron para enriquecer
los informes de resultados.

Adicionalmente, el proyecto considerd las siguientes acciones comunicacionales:

Video de difusion para redes sociales.

Documento de difusion para redes sociales.

Conversatorio de presentacién de resultados.
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4. RESULTADOS

4.1. Dimensiones relevantes en el desarrollo de practicas profesionales y proyeccion laboral de estudiantes
mujeres en dreas masculinizadas de la ETP

4.1.1. Un nuevo contexto: aumento del interés de mujeres por carreras no tradicionales y cambios en el
mercado laboral

En las instituciones de ETP entrevistadas se reconoce un incremento del interés y la participacion de mujeres
por cursar estudios en especialidades/carreras de la ETP vinculadas a rubros masculinizados. Este
reconocimiento es respaldado con cifras histéricas de matricula en la ETP media que indican quel, entre los
afios 2010 y 2019, el numero de estudiantes mujeres en especialidades de la rama industrial subié de 5.800 a
cerca de 9.100, lo que significd un incremento de su participacion en la matricula total de 9.6% a 16%. Entre
los mismos afios, el nimero de mujeres matriculadas en carreras ETP superior industriales y tecnoldgicas,
también se incrementd de 22.100 a 26.600, aunque en este caso la participacion relativa femenina bajo de
17.4% a 15%.

A juicio de las instituciones educativas participantes del estudio, son varios los factores que han facilitado el
aumento de la participacion femenina en este tipo de especialidades/carreras y su posterior ingreso al mundo
laboral. Entre ellos, se destacan los cambios culturales y una mayor apertura social a relaciones igualitarias de
género, que inciden principalmente en la disposicion y actitud de las nuevas generaciones.

Mira, yo creo que el mundo ha ido cambiando bastante rapido y esta carrera [construccidn] en
particular se ha abierto mucho para mujeres. (...) Yo creo que han ido demostrando sus capacidades,
de lo contrario el incremento sostenido de la mujer en la carrera no hubiera ocurrido. Quizas en algln
minuto era una carrera considerada solo por hombres, hoy dia ya no lo es, necesariamente.
(Coordinador practica ETP superior, Construccion).

En las entrevistas se destaca que este cambio incide en distintos ambitos de la vida social, incluyendo el
entorno familiar de las estudiantes. Aunque se trata de un proceso de transformaciones lento y que genera
diversos tipos de resistencias, la tendencia a una mayor apertura de padres y madres a que sus hijas elijan
estudiar este tipo de carreras o especialidades ha contribuido, de manera importante, a la generacién de
nuevas oportunidades educativas en los establecimientos de educacién técnico profesional.

Otro de los factores frecuentemente mencionados como impulsor de la mayor participacién femenina refiere a
la constatacion de una evidente modernizacion de los procesos productivos y la tendencia a la automatizacion
de las actividades en las industrias. Esto porque reduce el uso de la fuerza en la mayoria de las actividades
laborales, lo que derriba uno de los obstaculos tradicionales que se ha utilizado como argumento para la
exclusién de mujeres en estos rubros: el extendido supuesto de que las mujeres tienen menos fuerza fisica que
los hombres. A juicio de los coordinadores de préctica, mientras mas avanza la automatizacion de procesos,
menos peso tiene este argumento, que histéricamente ha situado a las mujeres en una posicién de desventaja
frente a los hombres dentro de estos rubros y, por lo tanto, facilita la apertura a cambios en la composicion de
su fuerza laboral.

! Estimaciones propias a partir de bases de datos MINEDUC 2010y 2019.
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La opinién respecto a que las nuevas tecnologias propician la integracion de mujeres en los rubros
tradicionalmente masculinos es también compartida por las empresas. En la encuesta aplicada a estos actores,
por sobre un 75% estuvo muy de acuerdo o en acuerdo con esta afirmacion. Al respecto, varios de los
supervisores entrevistados en las empresas recalcaron que la automatizacion, junto con las nuevas normas que
rigen hoy en dia el funcionamiento de la actividad laboral en las empresas representan una oportunidad, ya
que demandan mayores estudios, lo que favorece a las tituladas mujeres de la ETP.

Hoy todo en el ambiente laboral estd muy normado. Imaginate que hace 20 afios atras, los viejos
podian levantar 50 kilos, habia sacos de 50 kilos. Y el viejo que era rudo levantaba una pieza de 50
kilos y la llevaba 3 metros para alla. Pero hoy en dia tenemos la ley del saco, que nadie puede levantar
mas de 25 kilos (...). Entonces, en empresas donde se ocupaba mucha mano de obra, hoy en dia hay,
llegd un automatismo donde ya necesitas 4 personas menos; esto ha afectado no creo que, para mal,
porque con la automatizacion, esa persona que desarrolla ese trabajo tiene que estudiar, y eso
también favorece a que entren mas mujeres, ya no hay ese obstaculo. (Supervisor de practica ETP
media, Construccion).

En las empresas encuestadas, en general se reconoce que en el presente hay una mayor integracion de
mujeres al mercado laboral (por sobre un 80% de acuerdo). Sin embargo, cuando esta opinion se omite para el
rubro especifico de su empresa, se identifica que el grado de acuerdo baja a niveles cercanos al 60% en
Electricidad/Telecomunicaciones y en Mecanica/Mantenimiento, mientras que en Mineria, un rubro

reconocido por sus politicas de aumento de participacion femenina?, es mayor al 85%. Esta integracion se
produce ademas en un contexto laboral donde hay una mayor disposicion de trabajadores hombres a la
incorporacién de mujeres, y cambios en la forma de tratar a las mujeres, aun cuando existentes importantes
diferencias segln rubro de la empresas y sexo del encuestado. Ambos aspectos son reconocidos en mayor
grado por representantes de empresas mujeres de Electricidad/Telecomunicaciones (93% y 85%
respectivamente), mientras que en Mecénica/Mantenimiento, se identifica un menor grado de acuerdo en
estas afirmaciones (en torno al 70%). Asimismo, se constata en estos entornos, la percepcion respecto a la alta
valoracién que tendria la igualdad de género en las nuevas generaciones, particularmente a juicio de las
encuestadas mujeres en Mineria y Electricidad/ Telecomunicaciones (por sobre un 95% de acuerdo). La Figura
1C del Anexo C contiene el detalle de estas respuestas sobre percepciones respecto a cambios reciente en el

mercado laboral por rubroy sexo de los representantes de empresas encuestados.

Se trata de cambios importantes, que a juicio de los entrevistados en empresas estarian incidiendo en una
mayor apertura y posibilidad de incremento de la admision de estudiantes mujeres a especialidades/carreras
tradicionalmente masculinizas y su posterior ingreso al mundo laboral. La transformacién es vista como un
fendmeno global que incide en la disposicién y actitud de los trabajadores en estos espacios.

Antiguamente aqui como que trabajaban puros hombres, te digo hace 10 afios atras. Y como que de
ahi para adelante como que empezaron a llegar hartas nifias a hacer practica, algunas se quedaron
trabajando y ha sido super bueno porgue... como que cambid las perspectivas de las personas, de los

2Ver por ejemplo, CCM (2020).
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hombres acd, porque acd eran como que todos éramos muy duros, ah no, somos puros hombres,
pero ahora ya no ya, somos todos iguales (Supervisor, Metalmecanica).

Entonces acd uno va a una empresa y hay cuatro o cinco nifias, o mujeres, pintando, enyesando,
empastando, y ve por allg, y hay una enfierradora, y viene una eléctrica, encargada de bodega. Ya no
es algo inusual, es normal. Inclusive, el mismo trabajador de la construccién ha aprendido a respetar
€50, porgue, antiguamente, una mujer trabajaba, o pasaba por el lado de una constructora y los
piropos llovian. Ahora no es asi (Supervision, Construccion).

4.1.2. Eleccion de especialidad/carrera

En las instituciones educativas reconocen que, en general, las estudiantes ingresan a sus
especialidades/carreras con conocimiento de causa, y sobre la base de un mayor convencimiento de que se
trata de algo que desean estudiar. Este conocimiento previo frecuentemente seria adquirido en su entorno
cercano, al tener familiares (casi siempre de sexo masculino) que trabajan en el rubro, lo que les permitiria
adquirir interés y gusto por los oficios. Este interés, en el caso de las estudiantes de ETP superior, muchas
veces se consolida previamente al cursar una especialidad industrial en la ETP media.

Generalmente son chicas que son mas, son mas extrovertidas, que tienen una personalidad también
un poco distinta. Tienen ganas, les gusta, en muchos casos vienen de familia donde siempre se ha
hablado del tema de los fierros, los metales y las cosas, generalmente las chicas tienen como bien
claro para donde quieren ir. O sea, ellas saben que quieren salir de tal o cual especialidad, lo que
quieren hacer después a futuro, tienen como bien trazado sus temas (Coordinador de practica, ETP
media, Metalmecanica).

La percepcion de las instituciones educativas respecto a sus estudiantes es confirmada en la encuesta a
tituladas. En ambos casos se observa que una gran mayoria (mas del 80%) eligié su especialidad/carrera
porque le interesaban los contenidos de sus asignaturas. Asimismo, cerca de un 60% de tituladas de ETP
superior proviene de una especialidad industrial de la ETP media (proporcion que se eleva a un 82% en el caso
de los titulados hombres). Ademas, una relativa alta proporcién de encuestadas (alrededor del 40%) sefiald
tener algln familiar cercano trabajando en el campo laboral de la especialidad/carrera de la cual se tituld.
Proporcion que en el caso de los titulados hombres fue menor (35%) y que como puede observarse en la
Figura 6.1. se eleva a mds de una 55% en el caso de tituladas de especialidades del sector de Metalmecanica
en la ETP media.
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Figura 1. Tituladas con un familiar cercano en el campo laboral de su especialidad/ carrera (%)
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Fuente: Elaboracién propia en base a encuesta a estudiantes.

La proyeccion en el campo laboral de la carrera fue otra de las razones con alto grado de acuerdo entre las
tituladas de la ETP superior (sobre 80%) Un analisis comparativo da cuenta que estas razones emergieron en
mayor grado entre las tituladas de Mineria y Mantenimiento/Mecénica, incluso superando el grado acuerdo
expresado por los titulados hombres de las mismas dreas. En cambio, entre las tituladas de ETP media, la
eleccidn de la especialidad asociada a una proyeccion en el drea ya sea via continuidad de estudios superiores
o insercion laboral temprana, es referida en mucho menor medida (44% y 59%, respectivamente). Esto
principalmente en Telecomunicaciones y Electricidad, sectores en los cuales las diferencias con sus pares
varones son de hasta 30 puntos porcentuales. Como se observa en la Figura 6.2., el Unico sector con donde el
grado de acuerdo en el ambito laboral supera el 70% es Mineria, cuando se les pregunta especificamente a las
tituladas respecto a la eleccion de su especialidad asociada a planes de trabajar en una empresa del rubro.

Los sectores con alta predominancia masculina son generalmente reconocidos por sus buenas perspectivas
laborales. En coherencia con ello, otra razdn de eleccion de la especialidad/carrera referida con alta frecuencia
por titulados de ambos sexos, pero con notorias diferencias segun drea, fueron los buenos salarios asociados.
En torno a esta razodn, el mayor grado de acuerdo (por sobre el 80% tanto en la ETP media como superior)
estuvo entre quienes se titularon de Mineria, seguido por quienes lo hicieron de Electricidad, y
Telecomunicaciones. Las Figuras 2C y 3C del Anexo C contienen el detalle de las respuestas respecto a las
razones de eleccion de especialidad/carrera por sexo y area para las tituladas de ETP media y superior
respectivamente.
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Figura 2. Eleccién de especialidad entre tituladas de la ETP media asociada a planes futuros en el érea (%)
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Fuente: Elaboracién propia en base a encuesta a estudiantes.

4.1.3. Perfil de estudiantes mujeres en especialidades/carreras tradicionalmente masculinas

En las instituciones educativas, para la mayoria de los coordinadores de practica entrevistados, las estudiantes
mujeres destacan por su disposicién al estudio, siendo mejores alumnas y con mejores calificaciones que sus
pares hombres. La nocion de empoderamiento es reiterativa en sus discursos, estableciendo una diferencia
con lo que ocurre con muchos estudiantes hombres que, al estar en una trayectoria educativa considerada
normal, no sobresalen mayormente. Este empoderamiento, en la ETP superior, estaria asociado con
capacidades particulares de las estudiantes mujeres, como el liderazgo, lo que les permitiria organizar grupos
de trabajo cohesionados y funcionales al logro del éxito en su experiencia educativa. Recurrentemente se las
adjetiva como mds aplicadas, responsables, comprometidas, ordenadas y disciplinadas.

Yo debo reconocer, como dato que tal vez pueda ser mas interesante, que mis alumnas tienen mejor
rendimiento que mis alumnos. Son mas ordenadas, son mads disciplinadas, entregan sus trabajos... De
hecho, los mismos profes dicen: «QOjala que los alumnos tuvieran la misma disciplina y mentalidad que
tienen las nifias que nosotros tenemos en los talleres». (...) Tienen un desplante diferente, se han
desarrollado durante cuatro afios en un ambiente muy masculino, entonces tienen una personalidad
que las diferencias de sus compafieros, que, por lo general, mis alumnos son mas retraidos
(Coordinador de practica ETP superior, Metalmecanica).

La indagacion en la encuesta sobre las creencias de autoeficacia de las tituladas, que dan cuenta de sus
percepciones respecto de sus habilidades para realizar con éxito las tareas académicas en su etapa formativa,
confirman la percepcion de los entrevistados. En promedio, este indicador computado a partir de la escala
propuesta por Méndez Vera y Galvez Nieto (2018), arrojo niveles mayores para tituladas mujeres que para
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hombres, tanto en la ETP media como superior, pero con diferencias relevantes por sector. Como se observa
en la Figura 6.3. se aprecian valores mas atenuados en la ETP media, salvo en Construcciéon que aparecen
valores notoriamente inferiores para los hombres y en Mineria donde las mujeres aparecen con valores
notoriamente superiores. En la ETP superior los valores son mas pronunciados y en el caso de las mujeres no
solo las de Mineria, sino también las de Mantenimiento/Mecanica reportan valores altos. De distinto modo, las
percepciones mas bajas de autoeficacia se dan en Construcidon para mujeres y en
Electridad/Telecomunicaciones para hombres.

Figura 3. Creencias de autoeficacia académica en tituladas (std)
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Fuente: Elaboracién propia en base a encuesta a estudiantes.

4.1.4. Integracion de las estudiantes mujeres en sus instituciones educativas y referentes femeninos

Pese a los factores a nivel de sistema que limitan una mayor participacién femenina, los testimonios de los
entrevistados en las instituciones de ETP concuerdan en sefialar que los procesos de integracion de mujeres a
las especialidades/carreras son fluidos, sin que existan conflictos o discriminaciones entre los propios
estudiantes. Asimismo, respecto al quehacer educativo, indican que en las actividades formativas no existen
distinciones entre estudiantes hombres y mujeres. Las exigencias curriculares son las mismas y no se
establecen excepciones en funcién del género durante el quehacer practico de la formacién, incluso cuando se
trata del uso de la fuerza en el manejo de mdaquinas y herramientas. Para algunas coordinadoras mujeres de la
ETP superior, el realizar actividades practicas diferenciadas, aun cuando estas requieran el uso de la fuerza,
implica reconocer y marcar diferencias entre unos y otras, lo cual prefieren evitar, apostando, en su lugar, a
formar, apoyar y aconsejar a todos por igual.

Son pensantes ambos, hombres y mujer, todos piensan, por el contrario, no puede haber diferencias.
Si tu haces alguna diferencia, es porque ya estas viendo algo distinto de uno al otro o alguna debilidad
entre uno y el otro y tU no puedes a un individuo decirle que tiene una diferencia o tratarlo a este asf
y a este asd, no, tienen que tratarse iguales. (...) a todos se les dice lo mismo, a todos se les dice lo
mismo, por ejemplo: si usted va a entrar a una practica, sea responsable, sea respetuoso, cosas
generales, cosas de sentido comun (Coordinadora de practica, ETP superior, Construccidn).
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En particular, en la ETP media, son escasas las menciones de acciones destinadas a propiciar una mejor
integracion de las estudiantes mujeres que llegan a sus aulas. Solo un entrevistado en este nivel, al referir su
propia experiencia en el liceo donde trabaja, destaca la importancia de reflexionar activamente sobre la
organizacién cotidiana de las actividades formativas y reconocer que las practicas tradicionales que resultan
normales en un mundo masculinizado deben ser objetivadas y puestas en discusidn en estos espacios:

Nosotros como profesionales, sabemos que quizas hay muchas situaciones que las alumnas han vivido
y no han contado, por verglienza, o porque lo encuentran “normal”, o porque piensan que pueden
perder oportunidades de formacién. Las alumnas necesitan sincerarse, no tan solo con su profesor,
puede ser con la psicologa, la orientadora, etc. Para ello es importante que vayamos creando en el
Liceo esos espacios de conversacion, porque tenemos un bajo porcentaje de alumnas, y estan insertas
en un mundo industrial donde la mayoria son varones (Coordinador de préctica, ETP media,
Metalmecénica).

En cambio, en la ETP superior, son mas frecuentes las menciones de estrategias desplegadas en las
instituciones para apoyar la permanencia de estudiantes mujeres en carreras donde estas son minoria. Una de
estas estrategias ha sido la organizacion de charlas de exalumnas de la institucién y/o profesionales mujeres
destacadas, dirigidas a las nuevas estudiantes.

Siempre cuando nosotros hacemos estas charlas que lo que hacemos, invitamos exalumnas también,
que hayan estudiado este tipo de carreras para que ellas cuenten su experiencia, cémo ha sido el
trabajar, lo que les costo partir, el insertarse laboralmente, que cuenta sus historias para que nuestras
alumnas vayan conociendo como la realidad con que se van a enfrentar mas adelante. (Coordinadora
de préctica, ETP superior, Mineria).

Iniciativas de este tipo son relevantes para proyectar a las estudiantes mujeres en sus areas, ya que el tener un
referente femenino les permitiria aprender de sus experiencias y sentirse acompafiadas dentro de los
procesos, ayudando de este modo a confirmar sus aspiraciones de carrera. Otra de las estrategias que existen
para cumplir el mismo objetivo es la incorporacién de docentes mujeres en este tipo de
especialidades/carreras. Ellas suelen hacer un aporte distinto al de sus pares varones, pues ya han vivido una
carrera como mujeres en un rubro fuertemente masculinizado y pueden compartir esa experiencia con sus
estudiantes y futuras trabajadoras, para anteponerse a escenarios y generar estrategias.

Dentro de mis docentes, yo tengo, no es cincuenta y cincuenta, pero tengo hartos docentes mujeres,
y desde el mundo de su experiencia, porque son todas constructor... del drea de la construccion,
cuentan sus experiencias, y yo creo que ahi hay una complicidad, quizds, también desde cdmo se
entrega el proceso formativo. No es solo que sean docentes varones los que estan formando, y vean
ese modelo dentro del DUOC, sino que también estan las profesoras, que pueden compartir con ellas
su perspectiva. (Coordinador de préctica, ETP superior, Construccion).

Sin embargo, en el caso de las tituladas de la ETP media entrevistadas, esto sucede en contadas ocasiones,
siendo mucho menos recurrente la existencia de acciones afirmativas para el fortalecimiento de la
incorporacién y participacién de estudiantes mujeres en las especialidades del area industrial. En las
entrevistas predomina un discurso de orfandad institucional (las instituciones tienden a no estar presentes) y
débil apoyo a su proceso formativo y la mayoria de las estudiantes sefialan haber experimentado mas bien
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sentimientos de soledad y que se “nada contracorriente”.

Falta incentivar a las mujeres, falta una inspiracion. Como decir: «Oh, si esa mujer pudo, yo también
puedo». Pero en la Mecénica, en cualquier tipo de estas dreas donde, supuestamente, se ve como
para hombres, en ningin momento incluyen a las mujeres. Eso empezd a hacer por primera vez
quizds cuando yo entré a trabajar en la empresa en la que estaba (Titulada ETP media,
Metalmecaénica).

Con respecto a esta falta de inspiracion que sefiala la entrevistada, es interesante constatar que varias de las
tituladas de este tipo de carreras en la educacion superior guardarian el deseo de dedicarse a la docencia, tal
como lo expresa un coordinador de carrera.

Me Ilama la atencidn de que a muchas de ellas les interesa hacer clases. Les interesaria hacer clases,
les gustaria pertenecer al equipo de maquinaria, le guardan mucho carifio a su carrera. (...) Entonces:
«Qiga, director, a mi me gustaria hacer clases». Entonces qué les digo yo: «Vaya a la industria, y
cuando después quiera hacer clases, viene, me deja su curriculum, y yo feliz». Porque, insisto, las
mujeres tienen muy buen rendimiento, son muy aplicadas en su preparacion. (Coordinador ETP
superior, Metalmecdnica).

Cifras computadas desde las bases administrativas® del sistema escolar indican que mientras del total de
docentes en ejercicio de la ETP media, el 38% son mujeres, estad fraccion baja a menos del 10% en las
especialidades de la rama industrial. Un panorama similar en la ETP superior sugieren cifras de docentes
mujeres por area de conocimiento en instituciones individuales con gran concentracién de matricula
(alrededor de un 20% en construccion, 12% en informatica y telecomunicaciones, y solo un 7% en ingenieria®).
Los datos recabados por la encuesta a tituladas mostraron cifras mayores principalmente en Mineria, y en
Construccién, lo que puede explicarse por el caracter no representativo de la muestra, y el mayor aporte de
respuestas de algunas instituciones de ETP por sobre otras no proporcional a su matricula (Ver Figura 4C en el
Anexo C). Lo relevante es el 60% de tituladas de ETP media que tuvieron docentes mujeres que afirmaron que
la veian como un referente profesional con la que se podia identificar. En cambio, este porcentaje baja a un
43% entre las tituladas de la ETP superior quienes también declararon haber tenido al menos una docente
mujer en sus cursos.

4.1.5. Acceso empresa de practica profesional y dificultades enfrentadas

La practica profesional constituye un punto de encuentro entre el mundo educativo y el laboral, y es
protagonizada por quienes estan prestos a aplicar sus conocimientos adquiridos en un contexto laboral
concreto. Tanto en la ETP media como superior, la practica es requisito de titulacion, y durante su realizacion
las estudiantes se integran a las empresas, cumpliendo horarios y funciones designadas por sus jefaturas
directas. Por su parte, las empresas reciben estudiantes en practica de forma voluntaria y sujeta a sus
posibilidades, sin que exista ningun tipo de incentivo estatal para ello.

La encuesta a empresas levanté informacion respecto a las motivaciones que las llevan a recibir estudiantes en
practica, ya sea de la ETP medio o superior. Al revisar estas razones se evidencia que un alto porcentaje lo hace

3 Bases de docentes de MINEDUC.
* Datos de 2020 proporcionados por Duoc UC.
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por razones altruistas y de colaboracidn. Asi, un 96% declara hacerlo para contribuir a la formacién de futuros
trabajadores, mientras que un 85% como parte de las acciones de responsabilidad empresarial (ver Figura 5C
en Anexo C). Entre las razones asociadas a beneficios directos para la empresa, la que alcanza mayor grado de
acuerdo es el ser una fuente de posibles nuevos trabajadores para la empresa (90%) seguida por aquella que
da cuenta que las/los practicantes son un aporte de conocimientos mas recientes en el rubro (71%). En
cambio, razones que alcanzaron un menor grado de acuerdo son: aporte a la reducciéon de carga laborar de
trabajadores de la empresa (48%) y reemplazo de trabajadores que estan en vacaciones o con licencia (40%).

En general, a partir de las entrevistas se aprecia que las instituciones de ETP no aseguran a sus estudiantes
cupos de practicas en las empresas. Sin embargo, en la ETP media, es mas frecuente que los establecimientos
jueguen un rol activo en el proceso de colocacidn de sus estudiantes en empresas para que puedan cumplir
este requisito de titulacion. Asi, la descripcidn de las funciones de los coordinadores en este nivel suele incluir
la busqueda de las empresas, contactarlas, proponerles convenios, colocar a sus estudiantes, hacerles
seguimiento y supervision, y establecer protocolos. En cambio, en las instituciones de ETP superior, la
busqueda de empresas de practica es exclusiva responsabilidad del estudiante, aunque las instituciones
pueden actuar de intermediarios informando acerca de empresas que requieren estudiantes en practica, o
también ofreciendo los curriculums a las empresas que los soliciten.

Los datos de la encuesta a tituladas/os respecto a la forma de acceso a la empresa de practica son
concordantes con la descripcidn realizada. En la ETP media, un 73% de mujeres y un 65% de titulados hombres,
declara que encontrd practica a través de un docente o un convenio de su liceo con la empresa. Estos
porcentajes se reducen bruscamente al 16% y 12% respectivamente en la ETP superior, siendo mucho mas
importantes las practicas obtenidas por autogestion (contactos o postulacion independiente). Al igual que con
la ETP media, los hombres de la ETP superior presentan una autogestion levemente mds desarrollada que la de
las mujeres como se observa en la Figura 6.4.

Respecto al tamafio de las empresas en las cuales las/os estudiantes de la ETP realizan su practica profesional,
se evidencia que el acceso a empresas pequefias (menos de 50 trabajadores) fue méas masivo entre quienes se
titularon de la ETP media (61% vs 33 en el caso de la ETP superior). Asimismo, se aprecia que en el caso de la
ETP media las mujeres tienen un acceso levemente superior a empresas grandes (mas de 200 trabajadores)
que los hombres (23% vs 19%), lo que no ocurre en la ETP superior (Ver Tabla 1C Anexo C).
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Figura 4. Forma de acceso a empresa de practiRoca de tituladas/os ETP

ETP media ETP superior

Muijer 73,3 10,0 Mujer BEIEK0} 39,5

Hombre 65,0 13,6 Hombre jHS 42,9
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m Institucion (docente o convenio) ® Institucion (docente o convenio)

u Contactos (familiares o0 amigos) m Contactos (familiares o amigos)
= Postulacion independiente m Postulacién independiente
m Otro (liceo, Forges) m Otro (trabajaba empresa)

Fuente: Elaboracidn propia en base a encuesta a estudiantes.

Para las tituladas de ETP media, el hecho de que la busqueda y la gestién de practicas suela realizarse de
manera centralizada por parte de sus establecimientos actla como un facilitador que ayuda a disminuir la
ansiedad de las y los estudiantes. En particular, segun los relatos de las entrevistadas, los establecimientos han
logrado configurar redes de apoyo con empresas de su entorno que les permite atender las demandas por
cupos de practica sin que se evidencien, desde la perspectiva de las estudiantes, grandes problematicas que
tensionen su proceso individual de insercion.

Antes de salir de cuarto medio tenfamos que postular, entregarle nuestro curriculum a la profesora a
cargo del drea (...). Nosotros entregamos los curriculums y ella los envia a la empresa... Obvio, yo creo
que ella igual escoge quiénes si y quiénes no. Y después, la empresa hace como una etapa de
preseleccion, como que llaman a todos los que postularon, y ahi van dejando quiénes si, quiénes no...
(Titulada ETP media, Mineria).

Sin embargo, cuando estos soportes no existen y las estudiantes deben realizar la gestion de manera
individual, el proceso de busqueda de practica profesional se describe, tanto por las tituladas de ETP media
como superior, como una experiencia compleja y solitaria, en la quedan a su propia suerte. En este proceso
varias deben enfrentar malas experiencias de entrevistas, donde perciben que el hecho de ser mujer
constituye una razén de exclusion.

Fui a tres, cuatro empresas, y en todas me dijeron lo mismo. «No tenemos camarines, no tenemos
bafio, no tenemos hombres que te ayuden a trabajar, no nos gusta mezclar a los hombres con las
mujeres, no te van a pescar, los hombres son pesados, no te van a gustar, son muy machistas», cosas
asi... (Titulada ETP media, Metalmecanica).

En varios lugares donde yo intenté entrar a practica me decian que no, aparte por ser mujer, era
porque no tenian lugar donde una mujer se pudiera desvestir, no tenian un bafio para mujer, entonces
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claro, varias veces me decian “es que no te puedo recibir porque yo no voy a hacer un bafio para ti” me
decian varias veces, “para que tu te puedas cambiar para después de hacer mecanica, no te voy a hacer
un bafio para ti”. Entonces al final, claro, era muy desmotivante.. (Titulada ETP superior,
Metalmecanica).

Mira yo, efectivamente partiendo por la institucidn, yo si me preguntaras en una escala del 1 al 10, yo
le pondria una nota de... un 2, le pondria es a nota (se rie). Porque no te da nada, no te ayudan. Por
ejemplo, las practicas profesionales uno las tiene que buscar, y que pasa, que empieza a correr el
tiempo, y tu ya vas viendo que no encuentras practica. (Titulada ETP superior, Construccion)

Las vivencias relatadas son confirmadas por las respuestas de las tituladas en la encuesta respecto a sus
experiencias de practica laboral. Una mayor preocupacion de su institucién por colocarlas en empresas de
practica es percibida entre las tituladas de ETP media que superior (44% vs 6%) sin mayores diferencias por
sector. Probablemente por lo mismo, es que declaran en menor medida una percepcién de pérdida de
oportunidades o de mayor dificultad para encontrar practica por ser mujeres, respecto a las tituladas de la ETP
superior. Como se observa en la Figura 6.5, estas situaciones serian particularmente criticas en Mineria en la
ETP superior, lo que no ocurre en la ETP media donde las tituladas de este sector son mds las que reportan en
menor frecuencia estas dificultades.

Figura 5. Acceso a empresa de practica condicionada a ser mujer (% Muy de acuerdo o acuerdo tituladas
mujeres)
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Fuente: Elaboracidn propia en base a encuesta a estudiantes.
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4.1.6. Disposicion de empresas en rubros masculinizados a recibir practicantes mujeres

Pese a que existe una mirada positiva sobre los cambios emergentes de participacion de estudiantes mujeres
en especialidades/carreras a afines a rubros masculinizados, la mayoria de quienes coordinan las practicas
profesionales en las instituciones de ETP tienen un diagndstico similar acerca de la reticencia del mundo
empresarial en estos rubros a incorporar mujeres en la cadena de valor de sus empresas. Existen muchas
limitaciones y, pese a que el nimero de estudiantes en el drea es todavia reducido, la posibilidad de
incorporarlas en una practica profesional representa, en muchos casos, un problema dificil de enfrentar.

En realidad..mire yo cada vez que me encuentro con alguien que tenga cierta autoridad yo le
comento esto, de que nos apoyen. He pedido mucho apoyo, pero todo queda ahi porque al final
priman las politicas de la empresa y hay empresas que no reciben mujeres, simplemente. Y son
muchas (...) y que les he pedido muchas veces (...). Nadie les esta diciendo que las contraten, sino que
es la opcidn, la opcion... A lo mejor si ellos ven el desempefio de las nifias y lo evalian, a lo mejor
tendrian otra vision, digo yo. (Coordinador ETP media, Metalmecanica).

Para los entrevistados en las instituciones de ETP, mds alld de la posibilidad de gestion personal del
coordinador de practica, la reticencia existente en la mayoria de las empresas para recibir practicantes mujeres
opera como desincentivo para la continuidad formativa/laboral en el area. Desde su perspectiva, los
argumentos esgrimidos por las empresas para no aceptar mujeres son discutibles y resultan mas bien como
una excusa que esconde una resistencia o rechazo mayor que se sustenta en juicios valdricos o
predisposiciones de fuerte raigambre cultural. Estos argumentos generalmente refieren a la inexistencia de
espacios diferenciados para la convivencia de trabajadores hombres y mujeres, a las exigencias del uso de la
fuerza fisica para ciertas laborales y también a la necesidad de evitar relaciones amorosas o conflictos
emocionales entre trabajadores.

Yo envio la solicitud a las empresas y voy viendo, voy insistiendo para que reciban a las estudiantes
(...). Ellas saben que conseguir practica en Mecanica, en Electricidad es mucho mas dificil, pero no
imposible. Pero como yo le decia hay empresas que no reciben jévenes, no reciben nifias y las razones
son las mismas: no hay bafios, {cdmo vamos a tener a una nifia?, équé va a pasar con el personal?
Esas son las justificaciones, bueno a estas alturas no debiesen ser... (Coordinador de practica, ETP
media, Metalmecanica).

Ellos me dijeron: “Oye, mandanos cuatro practicantes, pero que sean hombres porque es para tomar
muestras y usar molinillos”. Pero las muestras vienen en un camion, en un tambor, en un balde que
puede pesar cincuenta kilos, por lo que esta sobre la norma, y en teoria los hombres tampoco pueden
levantarla. Eso a mi me sorprendié, ademas ellos son muy tecnologizados y en el caso de los molinos
los tienen con unas pequefias gruas hacia el techo, y los mueven todos con gruas, el operador ahi no
hace fuerza, lo levanta con gria, no hace el trabajo manual, porque el laboratorio esté disefiado para
que los viejitos no hagan fuerza, tienen toda la tecnologia. Entonces yo no le vi la razén (Coordinador
de practica, ETP superior, Mineria).
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En las instituciones de ETP superior que reciben solicitudes de empresas para enviar estudiantes en practica, |a
insercion de mujeres en carreras masculinizadas les parece mas viable en empresas de gran tamafio y/o
multinacionales. Quienes coordinan las practicas profesionales en estas instituciones, hablan de un cambio
cultural dentro de esas empresas que es resultado del trabajo activo del equipo de recursos humanos para
favorecer la inclusion y equidad de género en sus distintas dreas de sus actividades productivas, y que
responde a politicas de certificacion nacional o internacional. En el extremo, estas empresas exigen a las
instituciones recomendar para la practica profesional el mismo ndmero de estudiantes hombres y mujeres, lo
que a veces les genera complicaciones porgue no tienen candidatas a enviar.

No sé si es lamentable o afortunadamente, pero principalmente son empresas grandes, son empresas
multinacionales, en las cuales, si a mi me aceptan diez alumnos en practica, me exigen que cinco sean
alumnas. Si yo no cumplo con cinco, y llego a cuatro, no puedo pasarme de cuatro alumnos
recomendando, lo que reducen las posibilidades de los estudiantes hombres que son mas
(Coordinador de practica, ETP superior, Metalurgia).

Por otra parte, las entrevistas a los encargados de recursos humanos de estas empresas, donde existen
orientaciones institucionales marcadas en temas de género y diversidad, dieron cuenta de un posicionamiento
discursivo distinto respecto a la participacion de mujeres en las distintas areas de actividades productivas.
Ademds, que, en estas empresas, se observo una mayor incidencia de estos profesionales en transformar las
relaciones internas y favorecer, en lo posible, el ingreso de mas trabajadoras mujeres en dreas
predominantemente masculinas. Como contraste, en centros laborales sin orientaciones o definiciones
institucionales en esta direccidn, los discursos de sus encargados de recursos humanos develaron la
prevalencia de practicas tradicionales que naturalizan la dindmica del mercado laboral y baja demanda de
mujeres por puestos de trabajo o prdactica laboral en su interior. Las siguientes citas contrastan estos dos
modelos empresariales:

Tenemos una politica de diversidad e inclusién, y una politica de género. Lo que decimos es que por lo
Unico que vamos a discriminar es por talento, en definitiva, no vamos a discriminar ni por etnia,
género, sexo, identidad sexual, nada, lo que nos importa y que estd al centro es la persona. Entonces,
claro, en términos de nuestras politicas, yo no estoy obligada a tener paridad, pero si estoy obligada a
dar igualdad de oportunidades. Entonces, por ejemplo, alguna vez alguien me pregunté con el tema
de la norma chilena; si yo tengo dos candidatos finalistas, una mujer y un hombre, para un cargo de
jefatura, y tengo que incentivar mayor participacion femenina en cargos de responsabilidad, ¢voy a
optar siempre por la mujer? Ahi la respuesta es depende, depende de las competencias. Si yo tengo a
las dos personas, igual de competentes, con mismo score en términos de adecuacion al cargo,
experiencia, competencia, lo mismo, yo escojo a la mujer {(...) Si tengo dos candidatos, un hombre y
una mujer, y son iguales, yo voy por la mujer, porque hay una discriminacion positiva. (Encargada
RRHH ETP media, Metalmecanica).

Nunca nos han dicho “éoye porque no traen mujeres?”, nunca nos han dicho. No es un tema que se

dé, no es un tema que sea relevante. Se da porque se da no mas, ¢no sé si se entiende?, como que se
regula solo, el mercado se regula solo, aqui en la empresa también, se regula solo. Aqui en la empresa
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se subentiende que el trabajo es de hombre y no hay mayor cuestionamiento de eso. Que quede
claro, no hay una directriz que diga “contraten hombres”, sino que es costumbre que ese trabajo lo
hacen los hombres, pero da exactamente lo mismo que el trabajo lo haga un hombre o una mujer.
Pero, no es tema, quizd podria ser un tema vy yo lo veria de otra forma, pero no, nunca ha sido tema
(Encargado RRHH ETP media, Mineria).

En las empresas encuestadas, solo un 17% y 21% declaro recibir estudiantes mujeres todos los afios de la ETP
media y superior respectivamente. Al indagar sobre razones de esta baja incorporacion, el mayor porcentaje
de acuerdo lo alcanzan razones que asignan la responsabilidad en las mismas mujeres. Asi, un 57% indica no
haber recibido solicitudes de practicas de estudiantes mujeres y un 39% indica que las mujeres prefieren otro
tipo de empresas para realizar sus practicas. A estas razones le sigue aquella que indica que el tipo de
funciones que se realizan en su empresa son preferentemente para hombres (38%). En tercer lugar, estdn las
razones operacionales de la empresa, tales como no contar con la infraestructura para recibir estudiantes en
practica mujeres (25%), el costo que implica ubicarlas en ciertas funciones por temas de turnos y traslados
(19%). Finalmente, como puede observarse en la Figura 6.6 las razones relacionadas a riesgos para la empresa
son menores, aunque no despreciables. Un 12% indica que podria presentarse problemas de acoso sexual o
similares y un 11% que el ambiente laboral es muy machista.

Al desagregar las razones de no incorporacion de estudiantes mujeres en practicas profesionales por sector y
tamafio de empresas se identifican diferencias interesantes (Ver Tablas 2C y 3C en el Anexo C). En
Mecénica/Mantenimiento que incluye industrias como la Automotriz, las creencias que refieren a que el tipo
de funciones que se realizan son preferentemente para hombres alcanzan un 44% de acuerdo, mientras que
en Electricidad/Telecomunicaciones este porcentaje baja a un 16%. Asimismo, se identifica que las empresas
pequefias (de menos de 50 trabajadores), la razdén “no hemos recibido solicitudes de practica de estudiantes
mujeres” sube a 67%.

Por otra parte, dentro del pequefio grupo de empresas que declaro recibir estudiantes mujeres en practica en
igual proporcidn que estudiantes hombres, la principal razén que se esgrime para esto es que se han definido
politicas de personal igualitarias para hombres y mujeres (57%). Esta proporcidn sube a 72% en empresas del
rubro mineroy a 70% en empresas con participacion extranjera, con independencia del rubro.
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Figura 6. Razones de la baja incorporacién de mujeres como estudiantes en practica de la empresa (% Muy de
acuerdo o acuerdo)

El ambiente laboral es muy machista, lo que es

. 10,6
complicado para ellas

Podrian presentarse problemas de acoso sexual o
similares

Cuesta ubicarlas en ciertas funciones por temas de _ 192
turnos y traslados '

No contamos con infraestructura adecuada (bafios, _ 253
camarines) i

11,6

El tipo de funciones que se realizan son
preferentemente para hombres

Las estudiantes mujeres prefieren otro tipo de _

empresas para realizar su practica

No hemos recibido solicitudes de practica de
estudiantes mujeres

I

o

10 20 30 40 50 60

Fuente: Elaboracidn propia en base a encuesta a empresas.
4.1.7. Experiencia de la practica profesional y soportes recibidos

En un sentido amplio, en los discursos de las egresadas de la educacidn superior técnico-profesional, las
experiencias de practica profesional son descritas en términos positivos como una oportunidad que permite
aplicar e incorporar nuevos saberes técnicos, acceder a un codigo del entorno profesional, y desarrollar
habilidades sociales.

Yo creo que positiva, porque me ayudd harto para... Usé todo lo que aprendi en mi institucién, como
que en un ratito supe lo que tenfa que hacer, y fue como muy buena experiencia. Muy buena
experiencia, sirve harto la practica, realmente (Titulada ETP superior, Mineria)

En la practica aprendi muchas cosas, y también las personas que me ensefiaron se dieron el tiempo de
que, si yo no entendia algo, explicdrmelo mil veces, hasta que yo lo pudiera entender
(Titulada ETP media, Construccion)

En coherencia con gran parte de los relatos de las entrevistadas, la encuesta a titulas/os evidencié que, en
general, las practicas profesionales son bien evaluadas, en términos de acogida, pertinencia y satisfaccion (ver
Figuras 6.7.y 6.8). Por sobre un 80% de titulas de ETP media y superior afirma haber sido bien recibidas en sus
empresas de practica por sus colegas, siendo estas respuestas comparables o incluso mas positivas que las de
sus compafieros varones, a excepcion de Mineria y Electricidad/Telecomunicaciones en la ETP superior donde
hay una leve desventaja para las mujeres. Respecto a la oportunidad que la practica laboral les dio para poner
en practica lo aprendido, el grado de acuerdo difiere significativamente por sector, pero en tasas similares para
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hombres y mujeres. En la ETP media, el mayor grado de acuerdo con esta afirmacién estd en Metalmecénica

(cercano al 80%) y lo mismo sucede en la ETP superior con el sector homdlogo de Mecanica-Mantenimiento.

En tanto que Minerfa es en ambos niveles, el sector donde las practicas brindaron menor oportunidad de

poner en practica lo aprendido, a excepcion del caso de las tituladas mujeres de la ETP media, cuyo grado de

acuerdo difiere fuertemente del de sus pares varones. Finalmente, el grado de acuerdo con calificar a la

practica profesional como muy satisfactoria, también reporta valores altos (por sobre un 70% en la ETP media

y 60% en la superior). En la ETP media, los sectores en los cuales el grado de satisfaccion con la practica

profesional es mayor son Metalmecdnica y Mineria, ubicandose en el otro extremo Telecomunicaciones. En la

ETP superior, Electricidad-Telecomunicaciones y Mineria, son los que reportan los menores niveles de

satisfaccion, particularmente entre tituladas mujeres.

Figura 7. Evaluacion de la estadia en la empresa de practica (% Muy de acuerdo o acuerdo). ETP media
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Fuente: Elaboracidn propia en base a encuesta a estudiantes.
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Figura 8. Evaluacién de la estadia en la empresa de préctica (% Muy de acuerdo o acuerdo). ETP superior

Buen recibimiento en Oportunidad de poner en Practica muy
empresas por colegas practica lo aprendido satisfactoria
100 100
100
90 e
‘ A A 90 90
80 [ ] * 80 80 x
70 70 ‘ 70 A A ‘
A @ ®
60 60 ® 60 ®
®
40
c &) o o 40 40
k] = o 5} © Q c © 8 © 5 3
g o 2 = = 8 9 Q 3 P 0 2
g £ o < 2 ° g = ° c 8 .
£ = L 2 s & 3 £ -
(2] o c o) = = &) D =
5 o g @ = g & 5 g
o w 8 s w 8 =
AHombres ®Mujeres AHombre @ Mujer AHombres @ Mujeres

Fuente: Elaboracién propia en base a encuesta a estudiantes.

También se incluyeron afirmaciones en la encuesta a tituladas/os que evaluaban el rol de sus instituciones
educativas durante el desarrollo de sus practicas profesionales. Se encontré el mismo patréon con relacion al
acceso a las practicas. En la ETP media se sefiala que los establecimientos muestran involucramiento, tanto
dando soporte (60%), supervisando (41%) o acompafiando (42%). En la ETP superior, el acuerdo es menor,
siendo lo mas alto el soporte ante problemas (38%), y con menor acuerdo el acompafiamiento (25%) vy la
supervision (22%). En este nivel, llama la atencién el hecho que las tituladas mujeres reporten en menor
medida estos involucramientos de parte de sus instituciones, en circunstancias que son ellas las que requieren
mayor soporte, supervision y acompafiamiento. Como contrapartida a la accion de las instituciones educativas,
esta la accion del supervisor de practicas de la empresa. En este caso las/os tituladas/os declaran estar de
acuerdo con que los supervisores/as estan presente para brindar apoyo entre un 68 y un 80% en la ETP media,
y entre un 65y un 70% en la superior. En media, la mayor brecha de acuerdo entre hombres y mujeres la
presenta Construccion, mientras que en superior Electricidad y Telecomunicaciones (ver Figura 6C en el
Anexo).
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Figura 9. Evaluacién del rol de la institucion educativa durante la estadia en las empresas de practica (% Muy
de acuerdo o acuerdo)
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Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta a estudiantes.

El realizar practicas profesionales tiene diversos beneficios, principalmente en el ambito laboral, pero también
social y de clarificacién de aspiraciones vocacionales, siendo este Ultimo particularmente relevante en la ETP
media. Al consultar a las/os tituladas/os respecto a estos beneficios, los mayores grados de acuerdo estuvieron
en torno al aporte de la practica para el desarrollo de habilidades précticas, el conocimiento del campo laboral
y el desarrollo de habilidades interpersonales en la ETP media (Ver Figura 7C en el Anexo C). Las respuestas
fueron similares por sexo, a excepcion de conocer el campo laboral en Mineria y Construccién, donde las
mujeres exhibieron un mayor grado de acuerdo que sus pares varones. En la ETP superior, en general, los
grados de acuerdo no variaron por sexo, descontando Electricidad-Telecomunicaciones, donde se observan
brechas apreciables en desmedro de las mujeres, especificamente en cuanto al valor de la préctica para
desarrollar habilidades practicas e interpersonales, ademads de permitir aumentar el sentido de pertenencia al
campo laboral (Ver Figura 8C en el Anexo C).

Finalmente, para el caso de la ETP media, los datos muestran que la practica profesional juega un rol relevante
en las definiciones vocacionales. Como se observa en la Figura 6.10 a un alto porcentaje les permite confirmar
su eleccion, principalmente en el caso de titulados hombres de Telecomunicaciones, Electricidad vy
Metalmecdnica. En el caso de las mujeres esto sucede en mayor media en Mineria con cerca de un 60%. Pero
también la practica profesional permitiria darse cuenta de que se quiere estudiar otra cosa, lo que acontece en
mayor medida entre las tituladas mujeres, especialmente en Telecomunicaciones y Electricidad. Esta situacién
levanta la interrogante sobre los procesos decisionales y las estrategias de apoyo a la toma de decisiones de
las/los estudiantes respecto a su especialidad. Asimismo, surge la duda de las oportunidades reales que tienen
de poder revertir sus decisiones vocacionales sin mayores costos en su paso a la educacién superior.
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Figura 10. Beneficios de la préctica profesional ETP media en la clarificacién de aspiraciones de carrera (% Muy
de acuerdo o acuerdo)

Confirmar intenciones de
seguir una carrera Darse cqenta de querer
relacionada estudiar otra cosa
80
80
70
A 70
60
A A é ’ 60
50
50
40 ® ®
40
o ® P o
30 30 ‘ Y A A
20 20
E 3 8§ § ¢ s & % 9
3 ke = 5 5 2 5 2 g S
o) o @ o £ o c ] 5] ]
° = [&] =] s S = s L k)
[ 3] @ 2 = = @ g @
@ £ c @ £ @
w < S S < w
7] O O 5
= =
AHombres @ Mujeres AHombre ®Mujer

Fuente: Elaboracién propia en base a encuesta a estudiantes.

4.1.8. La barrera de lo femenino en el desarrollo de practicas profesionales

Cuando las estudiantes mujeres logran ser insertadas en empresas como practicantes, en general los
entrevistados de las instituciones de ETP y de las empresas, sostienen que esta apertura no solo responde a un
mayor reconocimiento del principio de igualdad de género, sino que también al reconocimiento de atributos
propios de las mujeres que son percibidas como un beneficio para la actividad laboral y el rendimiento
productivo. Dentro de estos atributos destacan la disposicion al trabajo colectivo, el ser detallistas, la
capacidad de comprensidn de tareas, de organizacién y orden en del trabajo, y se constituirian en ventajas
competitivas respecto al promedio de los estudiantes varones. Comunmente, en las empresas (y también en
las instituciones de ETP) suele replicarse el ejercicio de ordenar lo que socialmente se ha construido como “lo
femenino y lo masculino” dentro de los siguientes binomios: lo fino/lo grueso; lo limpio/lo sucio;
terreno/oficina; fuerza fisica/orientacion al detalle. Esta naturalizacion de atributos conllevaria en las empresas
a justificar la orientacion de las jovenes al desempefio o desarrollo de determinas actividades por sobre otras,
y que no siempre son actividades definidas en el perfil de egreso de su especialidad o carrera.

Los hombres, los jefes, yo lo que he visto en mis colegas, son pocos los que contratan mujeres. Y,
cuando contratan mujeres, no son para puestos de faena, son para puestos administrativos. Eso yo lo
he visto con frecuencia. Yo creo que, porque la mujer es mas ordenada, entonces tiran a los brutos al
trabajo duro, y a las ordenadas a que les ayuden a ellos mismos, que también deben ser igual de
desordenados que yo, a que les ayuden a ordenar los papeles, las facturas, el orden de los materiales,
la cantidad de material, que salga lo justo. (Supervisor de practica, ETP media, Construccidn).

41



Lo preocupante, es que estas orientaciones, en algunas ocasiones, surgen desde las mismas instituciones de
ETP, o son observadas por los coordinadores de practica sin mucha posibilidad de revertir la situacion, ante la
escasez de cupos de practica para sus estudiantes mujeres.

Es mucho mas atractivo, hoy en dia, para un taller contratar a una mujer que sea recepcionista, que
sea vendedora de repuestos, que sea secretaria de un servicio técnico, y que tenga un titulo de
Técnico en Mecanica Automotriz de un liceo, que contratar a una persona que a lo mejor tiene un
titulo de secretaria, pero chuta, hay que ensefarle lo que es una mantencion, hay que ensefiarle lo
que es un cambio de aceite, para que sepa explicarle a un cliente. Entonces, hay tanto campo para la
mujer en el area de mecanica automotriz (Coordinadora de practica, ETP media, Mecénica
Automotriz).

Tengo muy poquitas alumnas que desarrollan su labor, digdmoslo, como debajo de un camién.
Muchas de ellas trabajan en servicios técnicos, pero ligadas al aspecto mds administrativo. Y eso
también les baja la moral a ellas, porque ellas no estudiaron para eso (Coordinador de practica, ETP
superior, Metalmecanica).

Una autocritica que emerge tanto en las instituciones de ETP como en las empresas refiere a la existencia de
practicas de sobreproteccion o paternalismo en las que, consciente o inconscientemente, incurren docentes y
actores de las empresas durante el proceso formativo y de insercidn laboral de las mujeres. Este exceso de
atencion incomodaria a las mujeres, que quieren validarse como profesionales, a la vez que reduciria su campo
de preparacion, entrenamiento y quehacer laboral afectando el desarrollo de sus potencialidades y
oportunidades laborales futuras.

Hay un tema con los instructores, muchos de ellos son papds también, entonces hay un tema ahi
como medio paternalista con las chicas particularmente. “Ay que la X no haga tal cosa porque es muy
pesado para ella”, entonces mandan a otra persona, a lo mejor la chica también podria hacerlo, pero
hay un tema de paternalista que en el que todos caemos en realidad (...) yo tengo dos nifias entonces
uno las ve un poco malamente uno las ve mas débiles en ese aspecto, no sé si me explico... uno trata
de ser un poco mas paternalista (...). Es todo un tema, y uno tiene que ir derribando mitos, y decirles
en vez de “no lo hagas”, “oye itu crees poder hacerlo?” (Coordinador de practica, ETP media,
Metalmecanica).
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Figura 4.11. Experiencia de practica profesional condicionada a ser mujer. (% Muy de acuerdo o acuerdo
tituladas mujeres)

ETP media

50
45
40
35

30
2
2
1
1
0

Tareas menos Desconfianza  Exclusién tareas Mayor esfuerzo
desafiantes capacidades

g O o1 O Ul

m Construccion m® Electricidad Metal ®Mineria ®Teleco

ETP superior

50
45
40
35

30
25
20
15
10

0

Tareas menos Desconfianza  Exclusion tareas Mayor esfuerzo
desafiantes capacidades

(&)]

m Construccién mElec-Teleco Manten-Mec ® Mineria

Fuente: Elaboracidn propia en base a encuesta a estudiantes.

Al examinar el alcance de estas situaciones a través de la encuesta a titulas/os de la ETP media y superior (ver
Figura 6.11), se encontrd altos niveles de ocurrencia (hasta de un 42%) considerando que se trata de
experiencias negativas. Se observa, por ejemplo, que casi un 40% de las mujeres en Electricidad en la ETP
media declara estar de acuerdo con que fueron excluidas de ciertas tareas durante el desarrollo de su practica
profesional, asi como también que realizaron tareas menos desafiantes, seguidas por las de Metalmecanica. En
la ETP superior, son también las tituladas de estos sectores las que sefialaron haber tenido que esforzarse mas
que otros practicantes varones para ser valorada.
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4.1.9. Acoso sexual

Otra de las dimensiones que emerge con notoriedad en las entrevistas y cuyo alcance fue indagado en las
encuestas a tituladas y empresas son las situaciones de acoso sexual que viven las tituladas mujeres de areas
masculinizadas de la ETP. Por acoso sexual se entienden requerimientos o insinuaciones de caracter sexual no
consentidas ni aceptadas por la persona afectada, que pueden realizarse fisica verbalmente, y a través de
cualquier medio no verbal (presencial, virtual, correo, etc.) que amenazan la situacién laboral y oportunidades
de empleo del o la afectado/a (Direccién del Trabajo, 2021). Se trata de un problema transversal en estas
areas, y que presenta complejidades especificas para el desarrollo de las practicas profesionales, tensionando
la labor de los coordinadores de instituciones educativas y cerrando oportunidades de aprendizaje para las
estudiantes mujeres. Ante este tipo de situaciones, en la ETP media, las medidas son preventivas y refieren a
no colocar a mujeres en determinados ambitos laborales.

Hay otra empresa que nos pasd con una nifia que también, pero era uno de los supervisores, que
estuvo solo con ellay se le acerco y le intentd dar una beso, esta nifia era totalmente otro perfil, era
una nifia becada, super responsable, nosotros también hablamos con la empresa, le dimos a conocer,
ella presentd todo su documento por escrito, todo como corresponde, hablamos como le digo con la
empresa, con la supervisora en ese caso, la supervisora a la persona la sacé de la empresa, nosotros
sacamos a la nifia por supuesto porque mientras que se investigaba la nifia no podia seguir yendo a
esa empresa y a ¢l lo sacaron de la empresa, al final no siguié mas en la empresa. (...) Nunca mas nos
pudieron recibir una nifia, nos siguieron recibiendo varones, solamente varones. O sea, también
perdimos. (Coordinadora practica ETP media, Mineria).

Estamos hablando de la construccion, entonces si estamos hablando de la construccion de un edificio,
por ejemplo, bueno...la mayoria, la gran mayoria ahf son trabajadores varones, a veces es complicado
que llegue ahi una nifia de 16, 17 o de 18 afios y se inserte a trabajar con ellos. Entonces es
complicado porque el mundo de la construccién es un mundo donde hay mucho esfuerzo, pero
también hay muchos trabajadores que carecen de educacidon, hay muchas carencias (...) Entonces,
nosotros estimamos que ese ambiente no es favorable para la formacién de una estudiante mujer,
por lo que buscamos otra empresa, un laboratorio de hormigon, por ejemplo, que puede ser mas
favorable para ella. (Coordinador de practica, ETP media, Construccidn).

No obstante, si bien es usual que las instituciones de ETP refieran al acoso sexual en las empresas como una
problematica real, no es frecuente que preparen a sus estudiantes para enfrentar dichas situaciones. Los
relatos de las tituladas indican que con pocas las instancias que tienen para compartir sus vivencias y ser
guiadas respecto de estrategias y formas de abordar los desafios. Son acotados los casos en los que las
entrevistadas relatan haber participado de procesos formales preparatorios en los que se les haya entregado
informacion respecto de las eventuales dificultades a enfrentar. En general, cuando estas instancias existen,
son solo informativas y tienen poco alcance.

Nunca nos dijeron, asi como: “jOh! Te van a decir esto y esto», no. Siempre nos dijeron que nos ibamos a
cruzar con caballeros que tenian otra mentalidad, que algunos podian ser medios complicados, que
nosotros teniamos que estar preparadas. No nos decian como qué cosas nos iban a decir, pero nos
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decian que hay algunos que tienen el genio mas complicado, hay otros que son bien suavecitos, pucha,
hay unos que son muy cambiantes, pero como que nunca nos especificaron, porque ellos tampoco
sabian (Titulada ETP media, Mineria).

De distinto modo, en las empresas las situaciones de acoso sexual tienden a ser invisibilizadas o relativizadas por
las/os entrevistadas/os. La invisibilizacién acontece cuando su no ocurrencia se infiere a partir de la inexistencia
de denuncias formales, dando cuenta de una mirada restrictiva respecto a las relaciones de poder y costos
involucrados en las posibilidades de realizar denuncias “Pero acd, no, y teniendo los canales de denuncia que son
confidenciales, no nos ha tocado enfrentar ningtn caso de acoso sexual, ni medida discriminatoria contra una
mujer, ni contra hombres”. (Encargada Recursos Humanos, ETP media, Metalmecanica). Por otra parte, la
relativizacién del acoso sexual se da cuando se afirma que las denuncias sobre estas situaciones responden a
“temas subjetivos” que deben ser abordados en consideracién de las caracteristicas del mundo masculino que
predomina en el espacio laboral y de la complejidad que conlleva modificar tales espacios de relaciones
sociolaborales.

Lo mds que podria pasar en una organizacién con un mundo masculino al llevar a una mujer es el tema
del acoso sexual. Pero es algo subjetivo, o sea, la persona puede sentir que la acosaron, y, efectivamente,
aunque estén todas las medidas, uno no puede controlar a las personas, a los hombres, digamos, en este
caso. (Encargada Recursos Humanos, ETP media, Metalmecanica).

Algunos entrevistados, no obstante, declararon tener consciencia de que el acoso sexual es una problematica
presente en sus empresas, aun cuando no existan denuncias formales de parte de las trabajadoras mujeres,
incluidas las practicantes

A: Pienso que ellas se bancan esa situacién y tienen que armarse de caracter, pero no se atreven a
denunciar, eso se me ocurre a mi. (...) Tuvimos formaciones de derechos fundamentales. Y en esas
formaciones, obviamente, tomamos a todas las lineas jerarquicas, y me llamé mucho la atencion lo que
ellas preguntaban respecto al acoso sexual. Y son personas que estan insertas en mineria.

B: O sea, que implicitamente esas preguntas evidenciarian que eso ocurre.

A: Que puede estar pasando algo, si. Asi que ahi, lo que vamos a hacer con esas personas es que... hablar
con ellas, asi como no estableciendo una denuncia, pero si preguntandoles como: «Oye, me quedd
dando vuelta tu pregunta en la formacion». (Encargada de Recursos Humanos, ETP media, Mineria).

Para explorar el alcance de la problematica del acoso sexual, la encuesta a tituladas de la ETP indago respecto a
la exposicidn a diferentes tipos de acoso en su experiencia laboral, incluida la practica laboral. Se definieron tres
tipos de acoso: fisico (tocamientos, acercamientos innecesarios), verbal (comentarios, bromas e insinuaciones
de caracter sexual, llamadas de teléfono innecesarias) y no verbal (silbidos, gestos de connotacidn sexual). Las
opciones de respuesta, en tanto, fueron: nunca, en alguna ocasién, en mas de alguna ocasién y en muchas
ocasiones.

La Figura 6.12 exhibe el alcance del acoso sexual segln tipo entre las tituladas de ETP media y superior. En
ambos casos, se observa un alto grado de incidencia de estas situaciones, considerando que lo esperado es que
las tituladas manifiesten que nunca las han experimentado. Las tasas acumuladas de acoso oscilan entre un 23%
y43% enla ETP mediay entre un 36% y 60% en la ETP superior, siendo el acoso verbal el de mayor frecuencia.
Al preguntar a los titulados hombres respecto a su percepcién sobre la frecuencia a situaciones de acoso sexual
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de sus compafieras mujeres (ver Figura 9C del Anexo C), se encuentra el mismo patrdén por tipo de acoso. Sin
embargo, en la ETP media, los titulados hombres perciben que el acoso es mucho mas frecuente que lo
reportado por sus compafieras (hasta un 20% en el caso del acoso fisico), lo que podria develar una cierta
normalizacion de estas situaciones de parte de quienes sufren el acoso, mds aun considerando la etapa de vida
en la que se encuentran.

Figura 4.12. Exposicion acoso sexual de tituladas en su experiencia laboral incluida la practica profesional (%)
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Fuente: Elaboracidn propia en base a encuesta a estudiantes.

La misma pregunta realizada a los titulados hombres fue replicada en la encuesta a empresas circunscribiéndola
la frecuencia del acoso sexual al rubro al cual pertenecen. Como se aprecia en la Figura 6.13, las tasas de
frecuencia del acoso sexual son mucho mas bajas que lo reportado por las/os tituladas/os, siendo el de menor
frecuencia el acoso fisico. Asimismo, se identifica que estas situaciones acontecian en mayor medida en los
rubros de Construccion (principalmente el acoso verbal, con un 25%), y en las empresas de
Mantenimiento/Mecanica.
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Figura 4.13. Percepcion de la frecuencia de acoso sexual en las empresas (% segln frecuencia)
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Fuente: Elaboracién propia en base a encuesta a estudiantes.

4.1.10. Insercién laboral y proyeccion en el rubro
Tituladas/os de ETP media

Al término de la practica profesional, las jovenes que se titulan de la ETP media delimitan sus escenarios
futuros que incluyen la continuidad de estudios, a partir de una combinacién extensa de factores, siendo la
experiencia de prdactica uno de ellos. En efecto, las practicas profesionales marcadas por experiencias de
aprendizaje significativo, en las que existen figuras significativas que guian el aprendizaje de las jovenes, son un
factor que incide para proseguir la continuidad en el area profesional. La conformacion de un clima en el que
se vislumbren oportunidades de aprendizaje y se integren virtuosamente a las jévenes, favorece la disposicidn
positiva y el desarrollo de proyectos de continuidad y progresion profesional, tal como se puede observar en la
siguiente experiencia.

Mi experiencia fue sUper buena, porque cuando yo hice la practica fue como que me enamoré mas de
lo que yo habia estudiado, que era algo que a mi me gustaba (...). (...) Luego estudié en un centro de
formacion técnica, técnico en edificacién en nivel superior, y luego segui ingenieria en construccion.
Ahora estoy de profesional residente en una obra (...) (Titulada ETP media, Construccion).

Otro de los factores que actla positivamente y que promueve la continuidad en el area laboral es el
reconocimiento de alternativas de crecimiento profesional y de referentes que permitan vislumbrar
alternativas futuras de movilidad. Las experiencias de continuidad no necesariamente se circunscriben a un
crecimiento especifico en el area, sino que pueden también asociarse a leves bifurcaciones que, sin constituir
un giro profundo, proyectan alternativas de progreso profesional en ambitos en los que se mantienen pautas
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de alta masculinizacion. Las experiencias de practica profesional que exponen a las jovenes a entornos
laborales desafiantes, de alta complejidad y con posibilidades de progreso, abre a las jovenes a un universo
nuevo de significaciones y alternativas, incrementando con ello su capacidad de aspiracion.

En realidad, ingenieria civil industrial es bastante amplia, y cuando yo entré a trabajar a Zaldivar, en la
practica, habia muchos ingenieros industriales, no sé, como supervisores, 0 cosas asi, entonces abarca
mucho campo. Por eso me Illamd la atencidn, porque sabia que podia continuar en el area de mineria, o
en alguna industria grande. Era como que abarcaba muchos campos y no me centraba solamente en
una especialidad. Metalurgia extractiva simplemente se trataba de extraer cobre, o sea, de la
metalurgia en si. Entonces, por eso, igual me... No postulé en la pega, de nuevo, porque habia obtenido
el puntaje necesario para entrar a la universidad, y, mas encima, tenia gratuidad. Entonces no podia
desaprovechar esa oportunidad, de poder sacar un titulo profesional (Titulada ETP media, Mineria).

Durante las entrevistas, se identifico también experiencias de practicas que, sin configurarse como un
ambiente que promueva la continuidad, permiten a las jovenes disefiar proyectos futuros en los que se valora
parte de la experiencia y del entorno vivido. Algunas jovenes quiebran con las decisiones pasadas,
construyendo proyectos futuros basados en referentes positivos presentes en las experiencias de practicas,
proyectandose hacia el futuro en posiciones o lugares que se encajan mejor con sus nuevas expectativas e
identidades.

Claro, en si con los autos yo no queria trabajar, pero si algo relacionado con los vehiculos. Entonces me
entregaron un folleto de una institucion, que justo habia un profe en el liceo que también impartia
clases ahi y otro en otro instituto, y me entregaron dos folletos. Entonces en los dos coincidia que, al
sacar ingenieria, yo podia optar a otras actividades, cierto, dentro de la mecanica, como vendedora de
repuestos, jefa de taller, asesora de servicio, cosas asi. Entonces eso como que me motivo, dije «ya, la
ingenieria comercial». Cuando igual me explicaron qué era la ingenieria comercial dije «no, no, prefiero
irme por algo que ya estoy empezando en el liceo y que yo sé que el dia de mafiana me puede ir
mejor». (Titulada ETP media, Mecénica Automotriz).

En la vereda opuesta, encontramos escenarios de mayor tension. Estos se erigen, por lo general, como
contextos no favorables para la consolidacion de identidades profesionales que reafirmen proyectos de
continuidad. Jévenes que, ingresando a las practicas seguras de sus decisiones, al pasar por experiencias en las
que no pueden aprender o se les bloquean sus oportunidades de desarrollo, dejan de sentirse capaces en el
area o elaboran juicios valorativos en los que proseguir en el drea se visualiza como un desafio insuperable.

Mira, yo me sentia stper preparada, pero cuando llegué arriba era muy distinto a lo que yo esperaba,
pero para mejor en ciertas cosas. Yo, desde antes de entrar a estudiar la especialidad, yo queria
trabajar ahi, como que estaba muy decidida en qué queria hacer. Y ya, una vez estando arriba, si, igual
se me hizo complicado, de repente, en algunas cosas que yo crefa que no iba a poder hacer (Titulada
ETP media, Mineria).
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Uno de los factores de mayor incidencia es la existencia de dindmicas de relaciones laborales en las que prima
el machismo. El machismo se vislumbra como una dindmica cultural que no solo afecta a las dindmicas
interrelacionales sino, sobre todo, a las posibilidades de progreso de las mujeres. En los discursos predomina
una vision pesimista que no contempla como factible la posibilidad de cambio. El machismo se percibe como
una practica cultural anquilosada, dificilmente permeable a nuevas tendencias en las que primen dinamicas
igualitarias y no segregadoras.

Fue una buena experiencia. Yo, de hecho, me arrepiento de no haber seguido con la carrera, pero en el
momento no lo pensé (..), el machismo y todo eso, yo dije: «No, entre puros hombres, va a ser
complicado». Eso igual influyd harto (Titulada ETP, Construccion).

No, por lo mismo. Aparte que en el nivel que estaba, que no era ni siquiera superior, era menos que un
técnico. No es, por ejemplo, cuando las nifias estudian administracién en el liceo, que pueden
encontrar en alguna oficina, en alguna recepcién, quizas, trabajo, pero para eso tendria que haber
trabajado, no sé, en una bodega, o de no sé, de maestro. Entonces no (...) (Titulada ETP, construccion).

Pero mas alla de los deseos de las estudiantes y las oportunidades que las practicas profesionales les puedan
abrir tanto en materia de insercion laboral como de continuidad de estudios, existen otros factores
estructurales que limitan sus aspiraciones. Entre ellos, las responsabilidades familiares de cuidado que le son
asignadas por ser mujeres, y que incluso interfieren en la realizacién de practicas profesionales a juicio de las
empresas.

Nosotros le hacemos una encuesta de salida y en esa encuesta el gran porcentaje no sigue es por temas
familiares, porque tienen que hacer cargo de sus hermanos, porque tienen un familiar con una
enfermedad que también tienen que estar muy atentas (...) Todo eso estd fuera de nuestro campo de
accion, o sea, por mucho que facilitemos, demos las posibilidades, pero hay cosas que evidentemente,
no. Hemos tenido un par de casos que el ausentismo ha sido importante y eso radica porque ha tenido
que cuidar al hijo, después ha tenido que cuidar a la mama, que no sé, que un hermano, que tuvo que
buscar al sur porque no sé qué... (Encargada de RRHH ETP media, Metalmecénica).

La encuesta a tituladas/os de la ETP media indagd respecto a su situacion ocupacional actual y el grado en el
cual se mantienen en el drea de su especialidad de egreso, ya sea estudiando una carrera relacionada o
trabajando en una empresa del rubro. Se constatd que un alto porcentaje de tituladas/os con independencia del
afio de egreso de la ensefianza media, se encontraba trabajando o estudiando al momento de la encuesta. Solo
un 10% reporto no estar realizando ninguna de las dos actividades, sin mayores diferencias segln sexo.

La Tabla 6.1 muestra los porcentajes de tituladas/os de ETP media que al momento de la encuesta estaban
matriculadas/os en una carrera de educacion superior, y la proporcién de ellas/os que lo estaba en una carrera
relacionada a su especialidad. La Tabla 6.2 despliega la misma informacidn, pero en el dmbito laboral. Se
observa que las tituladas mujeres se encuentran estudiando en una mayor proporcion que sus pares de sexo
masculino (67% vs 58%), mientras que los titulados hombres son los que con mayor frecuencia estan trabajando
(57% vs 43%). Los sectores con mayor continuidad de estudios son Mineria y Telecomunicaciones, y las mayores
brechas entre hombres y mujeres (a favor de estas Ultimas) se dan en Construccion y Metalmecanica (18 y 15 %
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respectivamente) que son precisamente los sectores donde los titulados hombres se encuentran trabajando en
mayor proporcion. Asimismo, se identifica que Mineria es el sector donde la proporcién de mujeres trabajando
es la mas baja (31%) y Metalmecanica la mas alta (52%).

Tabla 1. Situacién educacional actual de tituladas/os ETP media (%)

Estudia Estudia en el drea
(del total que estudia)
Hombre Mujer Total Hombre Mujer Total
Construccion 443 62.2 52.5 51.6 51.4 51.5
Electricidad 61.9 65.9 63.0 68.7 342 58.8
Metalmecanica 53.0 67.7 56.9 64.4 28.4 53.2
Mineria 67.5 69.4 68.6 59.6 49.3 535
Telecomunicaciones 65.3 70.5 68.0 69.4 315 489
Total 58.1 67.4 61.6 65.5 37.2 53.9

Fuente: Elaboracién propia en base a encuesta a estudiantes.

Tabla 2. Situacion laboral actual de tituladas/os ETP media (%)

Trabaja Trabaja en el érea
(del total que trabaja)
Hombre Mujer Total Hombre Mujer Total
Construccion 61.4 47.1 54.8 459 37.5 42.6
Electricidad 56.2 47.4 53.8 58.5 29.3 515
Metalmecanica 62.8 52.3 60.1 57.6 29.4 51.2
Mineria 50.6 31.5 39.5 28.2 26.5 27.4
Telecomunicaciones 50.0 48.8 49.4 65.3 37.6 51.0
Total 57.5 46.3 53.3 55.9 32.8 48.4

Fuente: Elaboracidn propia en base a encuesta a estudiantes.

Respecto a la continuidad en el drea de la especialidad de egreso, se observan diferencias relevantes por sexo
tanto en el ambito de estudios como laboral. Mientras que un 65% de titulados hombres matriculados en la
educacion superior estd estudiando una carrera relacionada, esta fraccidén baja a un 36% en el caso de las
mujeres. El mismo patrdn se repite en la insercidn laboral, donde Ias tasas de trabajo en empresas del rubro son
del 56% para hombres y solo de un 33% para mujeres. Para ambos sexos, la menor tasa de trabajo esta en el
area estad en Minerfa. La Figura 6.14 sintetiza esta informacion exhibiendo la fraccion de tituladas/os de ETP
media por sector de especialidad que se mantiene en el drea ya sea estudiando y/o trabajando. Se observa que,
en estos sectores tradicionalmente masculinos, a excepcion de construccién donde practicamente no existen
diferencias por sexo, las mujeres se mantienen en mucho menor proporcién que los hombres en sus areas,
siendo estas diferencias mas evidentes en Telecomunicaciones y Electricidad seguido por Metalmecénica.
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Figura 6.14. Tituladas/os ETP media trabajando o estudiando en el drea de su especialidad (%)
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Fuente: Elaboracidn propia en base a encuesta a estudiantes.

Tituladas/os de ETP superior

Para una gran mayoria de las/os tituladas/os de ETP superior, sus carreras ya sea de nivel técnico o profesional
constituyen la conclusién de su proceso formativo, al menos en el corto plazo, por lo que la insercién laboral es
el préximo paso. En esta transicion, las practicas profesionales son fundamentales, al menos para las tituladas
mujeres, porque son vistas como una oportunidad para demostrar que, siendo mujeres, son buenas
trabajadoras en su campo profesional. Al mismo tiempo que las empresas, sin mayor compromiso dada su
condicién de practicantes, les dan la oportunidad para que demuestren su valor como trabajadoras, a través del
despliegue de las habilidades y saberes adquiridos en sus carreras. Ademads, el anticipo de la dificultad de
insertarse laborarme como tituladas las lleva a valorar en el extremo a la practica como una oportunidad de
continuidad a un trabajo formal.

Es dificil conseguir un trabajo (...). sabes lo que pasa, es que piden experiencia, piden cinco afios de
experiencia, piden dos afios de experiencia, y yo no tengo experiencia (risa) lo que es una piedra de
tope. Bueno yo creo que a todos los que nos titulamos nos pasa lo mismo. Y casi que si no te agarras
del lugar donde hiciste la prdctica, va a costar un montén después que alguien te contrate la verdad
(Titulada ETP superior, Metalmecénica)

A: Bien, ahora, respecto al final de tu practica. ¢ Tuviste la oportunidad de quedarte trabajando en la
empresa en la que la realizaste?

B: Mira, te voy a ser bien sincera. En la primera practica no di mi 100%, si me entretuve, si la pasé
bien, si conoci maestros (...) entonces, no me esforcé para quedarme trabajando. En la segunda
practica fue lo mismo (...), pero en la Ultima practica, si, di mi mil por ciento, no di el cien por ciento, di
lo maximo, porque sabia que era importante quedarme trabajando en mi practica laboral, porque o si
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no me iba a costar un mundo encontrar trabajo. Entonces, me esforcé, tuve el reconocimiento de
muchas personas. A dios gracia, me fue tan bien que, si tengo, por ejemplo, si necesito... éCdmo se
llama esto? ¢ De hablar con una jefatura que tu hayas tenido? ¢Recomendacion?

A: Ya, si.

B: A dios gracia... Quizds no me pude quedar trabajando en esa empresa, pero si tengo la
recomendacidn del profesor guia, que trabaja en esa empresa, entonces él, cualquier cosa, lo pueden
llamar, por si necesitan mi recomendacion. Entonces, él habléd conmigo, me dijo: «Mira, éisabes qué?
TU tienes muchas posibilidades...», el jefe de terreno igual, que era un francés, me dijo: «Yo quiero
que tu te quedes, de tus compafieros eres la mejor, estamos sUper interesados en ti, asi que te vamos
a llamar», asi que quedaron en eso, hasta el dia de hoy no me llaman. (Titulada ETP superior,
Construccion)

Sin embargo, el resultado final de este ejercicio de proyeccion es diverso. Aungue algunas titulas logran
conseguir trabajo, en la mayoria de los casos este deseo no se concretiza pese a los esfuerzos. Respecto a los
motivos que hacen posible la continuidad dentro de las mismas empresas, no queda claro en los relatos de las
entrevistas las razones asociadas un resultado u otro. No concretar un puesto en los entornos de préactica
profesional implica experimentar el proceso de busqueda de trabajo y volver a enfrentar las barreras del
proceso de busqueda de préctica, pero esta vez intensificadas por la situacién de compromiso de la empresa
que difiere de la contratacion de una practicante. En este contexto el proceso de insercion laboral es en
general descrito como altamente problematico, desgastante y desmotivante donde se reconocen mas
limitantes que facilitadores. Dentro de las principales limitantes destaca la falta de experiencia. Muchas
entrevistadas sefialan que los puestos de trabajo piden afios de experiencia minimos que no son posibles de
cumplir, causando un circulo vicioso donde el ingreso al trabajo se extiende, la experiencia no se logra
acumular, se debe ingresar a otros trabajos por razones econdémicas y poco a poco el tiempo también hace que
las habilidades y competencias adquiridas se deprecien.

Esta muy dificil para la mujer, en temas mineros, estd muy dificil. Porque yo he postulado a varias
empresas, en todas las regiones a lo largo de Chile, también he postulado para el exterior, y estd muy
dificil, en tanto eres mujer. Porque piden mucha experiencia, y la verdad es que no la dan, asi como
uno va a sumar experiencia (Titulada ETP superior, Mineria)

Ahora, creo que del afio pasado dejé de tirar curriculum... Tiré hartos, si, pero nunca me llamaron,
nada, porque era para afuera, en la mayoria pedian tres afios minimo de experiencia (Titulada ETP
superior, Mineria)

La frustracién emocional de enfrentar estas barreras e imposibilidad concreta de lograr la insercion laboral, en
muchos casos termina generando el replanteo completo de |a trayectoria educativa, y en algunos casos incluso
el proyecto de iniciar nuevos estudios superiores, pero esta vez, en carreras mas vinculadas histéricamente a lo
femenino.

La verdad que o sea puede sonar un poco injusto pero tenia pensado estudiar algo mas relacionado al
area humanista porque pucha, por lo que yo veo el tema de las ingenierias es una drea muy machista
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entonces si yo me quiero proyectar, después tener trabajo y como estdn las cosas, prefiero estudiar
algo mads estratégico, algo que después pueda tener trabajo saliendo de estudiar, estaba viendo algo
que tenga que ver con Recursos Humanos, pero lamentablemente son trabajos que por lo general la
demanda es de mujeres, pero lo que es el tema de ingenieria o si tienes pituto entras y sino, siendo
mujer es muy dificil (Titulada ETP superior, Construccién)

Lo que pasa es que siempre yo quise ejercer construccion, o sea sali y mi idea era ejercer, y me costo
harto entonces fui haciendo contactos en el hospital y le empecé a comentar a todos que yo también
habia estudiado construccién y que queria una oportunidad para poder ejercer en esa area, y fue asi
que se abrid una partida dentro de un subcontrato del hospital Higueras, el duefio de la empresa con
el que yo conversaba harto le habia comentado todas mis, como mi experiencia académica y él ahi me
dio la oportunidad de poder entrar como supervisor.(Titulada ETP superior, Construccion)

Tabla 3. Situacion laboral actual de tituladas/os ETP superior (%)

Trabaja Trabajaenel éreg
(del total que trabaja)
Hombre Mujer Total Hombre Mujer Total
Construccién 74.2 71.8 72.8 88.0 87.3 87.6
Electricidad/Telecom 81.2 80.2 80.8 89.1 75.3 84.4
Mantencién/Mecanica 74.5 74.8 74.6 76.6 70.0 74.2
Mineria 78.1 57.9 64.7 76.0 60.3 66.7
Total 76.5 70.7 73.7 83.9 77.4 80.8

Fuente: Elaboracién propia en base a encuesta a estudiantes.

Como se observa en la Tabla 6.3, la encuesta a tituladas/os de ETP superior permitié constatar que alrededor
del 74% de quienes se titularon de las carreras que fueron foco del estudio se encontraba trabajando, ya sea
tiempo completo o parcial al momento de realizarse la encuesta. Esta fraccién es mayor para hombres que
para mujeres (76% vs 71%), siendo particularmente baja entre las tituladas mujeres de carreras vinculadas al
rubro Minero (58%) y mas alta en Electricidad/Telecomunicaciones, alcanzado incluso los niveles de la tasa de
insercion laboral masculina (80%). Asimismo, del total de titulas/os trabajando alrededor de un 80% lo hace en
el drea de sus carreras, siendo nuevamente esta fraccion superior para hombres que para mujeres (84% vs
77%) y acentuandose nuevamente en Mineria con una brecha de mas de 15 puntos porcentuales en desmedro
de las mujeres. Como resultado, tal como se aprecia en la Figura 6.15, del total de encuestadas mujeres que se
titularon de carreras vinculadas a este sector, solo un 35% se encuentra inserta en el rubro, ya sea porque
tiene un trabajo total o medianamente relacionado con el drea de su carrera. En cambio, en
Electricidad/Telecomunicaciones y Construccion esta fraccion es superior al 60%, siendo en este Ultimo sector
comparable a la de los titulados hombres.
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Figura 15. Tituladas/os ETP superior trabajando en el drea de su carrera (% en trabajos total o medianamente
relacionados)
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Fuente: Elaboracidn propia en base a encuesta a estudiantes.

Figura 16. Avance en aspiraciones laborales condicionadas al ser mujer (%)
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La encuesta también indagd respecto al avance en las aspiraciones laborales de las tituladas de ETP
condicionada a ser mujer. Las respuestas de las tituladas segun nivel se exponen en la Figura 6.16,
observandose que en la ETP media entre un 26% y 52%, cree que se le ha hecho mas dificil avanzar en sus
aspiraciones por ser mujer, mientras que sobre un 55% y hasta un 62% afirma lo mismo en la ETP superior. Se
identifica que Mineria es un sector paraddjico, en tanto que en la ETP media concentra el menor porcentaje de
tituladas que declara dificultad (26%), mientras que en la ETP superior es levemente superior al resto de los
sectores (62%).

4.1.11. Desigualdades de género y razones de la baja participacién femenina

Tanto la encuesta a tituladas/os de ETP como la de empresa indago en la percepcion respecto a la situacion
igualitaria de hombres y mujeres en el rubro de su carrera o empresa en distintos aspectos como posibilidad
de estar empleados, funciones y tareas asumidas, salarios, entre otros aspectos (ver Figuras 10C, 11Cy 12C en
Anexo C). Los rangos de acuerdo variaron en las tres poblaciones encuestadas, y entre hombres y mujeres al
interior de ellas, teniendo una vision mas critica las tituladas mujeres de la ETP superior. En efecto, entre los
titulados de este nivel, los hombres se mueven en rangos de acuerdo de entre 45% y 60%, mientras que las
mujeres lo hacen solo en rangos de entre 15% y 42%. En concordancia con los datos de insercion laboral, la
afirmacion que alcanza menor grado de acuerdo entre las tituladas mujeres y donde se registran las mayores
discrepancias con la opinién de sus compafieros varones es “tienen las mismas posibilidades de estar
empleados” (20% vs 60%, en promedio). En cambio, en la encuesta a empresas, en general existe una vision
mads positiva sobre la situacion de las mujeres en las empresas, incluso entre las mujeres que estan trabajando
en ellas. Sin embargo, en Mineria, los niveles de acuerdo para varias afirmaciones se reducen entre las mujeres
y discrepan de los de sus compafieros hombres. Estas afirmaciones son “reciben salarios similares”, “son
considerados igualmente idéneos para un mismo puesto”, “tienen las mismas oportunidades de promocion”, y
“asumen las mismas funciones y tareas”.

La encuesta recabd también respuestas de las empresas respecto a las razones que explicarian la baja
contratacién de mujeres (ver Figura 6.15). Se tiene que, pese a ser rubros con una evidente baja presencia
femenina, no emergen razones claras o de amplio acuerdo sobre sus causas, lo que podria explicarse, en parte,
por las limitaciones de las técnicas cuantitativas vs las cualitativas. Con todo, aungue con una amplia
variabilidad entre sectores, las causas mas referidas son “su menor fuerza/capacidad fisica las excluye de
actividades relevantes para el rubro”, que es particularmente referida en Construccién vy
Metalmecanica/Mantenimiento, y “no existe infraestructura adecuada para integrarlas, y hacerlo requiere
inversiones extras” mencionada con mayor frecuencia también en los sectores anteriores. La dificultad de las
mujeres de conciliar responsabilidades familiares y laborales aparece con mayor aprobaciéon en Mineria
(alrededor de 27%), mientras que el menor es en Electricidad/Telecomunicaciones con un 14%. Algo similar
ocurre con la afirmacién “Cuesta ubicarlos en ciertas funciones por temas de turnos y traslados” donde
Mineria alcanza la maxima aprobacion (20%) y nuevamente Electricidad y Telecomunicaciones, la menor
(14%). Otras razones como “tienen mayor tasa de rotacién” o “su presencia genera riesgos para la empresa
por temas de acoso sexual” concentraron menos del 10% de acuerdo en todos los rubros.
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Figura 15. Razones para la baja contratacién de mujeres en el rubro de la empresa (% Muy de acuerdo o
acuerdo) (%)
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Fuente: Elaboracidn propia en base a encuesta a empresas.

La subrepresentacion de mujeres en campos ocupacionales como los indagados este estudio, se explican a
través de factores que operan a nivel de sistema (macro), contextual (meso), e individual (micro), y que se
refuerzan entre si haciendo que las mujeres accedan menos y deserten mas de sus trayectorias educativo-
laborales. Al preguntar a las/os encuestadas/os su opinion sobre el origen de esta subrepresentacion,
transversalmente sefialan en primer lugar que este origen estd en la cultura predominante en la sociedad en la
forma de estereotipos (mas de 30% de referencias en todos los casos). En cambio, el segundo lugar de la
desigualdad varia entre encuestados/as. Las mujeres de ETP media y superior, la asignan a sus respectivas
instituciones educativas que no incentivan su acceso o0 permanencia, mientras que sus compafieros hombres
sefialan a las propias mujeres que prefieren otro tipo de carreras como las causantes de esta menor
participacion. Esta misma razon es referida en las empresas, tanto por mujeres como por hombres (ver Figuras
13Cy 14C del Anexo C).

Finalmente, se consultd también a las titulas/os de ETP media y superior su opinién sobre la importancia de
aumentar las oportunidades para las mujeres en el campo laboral de sus especialidades/carreras (ver Figura
15C en el anexo). En ambos niveles, se encontrd que las mujeres reportan en mayor medida que este aumento
resulta extremadamente importante respecto a los titulados hombres (63% vs 36% en la ETP media y 33% vs
71% en la ETP superior). Al analizar las razones declaradas, se aprecia que la razon “es un derecho de las
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mujeres” es la mds importante tanto para los hombres como para las mujeres, pero con importantes
diferencias, principalmente en la ETP superior (77% mujeres vs 54% hombres). Le siguen a esta razon, otras
referidas a la mejora de sus perspectivas laborales y la demanda a una sociedad mas justa. En cambio, otras,
como atraer nuevos talentos y perspectivas a la empresa, mejorar la imagen de la empresa y las relaciones en
su interior son referidas con menor frecuencia como importantes. Cuando esta misma pregunta se realiza a las
empresas (ver Figura 16C en el Anexo C), la razén con mayor nivel de acuerdo tanto para hombres y mujeres es
también la de derecho. Sin embargo, a diferencias de los/as tituladas a continuacion siguen razones asociadas
a beneficios de la empresa como incorporar nuevas perspectivas que contribuyen al éxito de la empresa y la
atraccidn de nuevos talentos para mejorar la productividad.

4.1.12. Medidas para avanzar en una mayor participacién femenina

Desde las instituciones educativas los cambios en la incorporacion de mujeres en areas masculinizadas son
vistos con optimismo, pero dada su lentitud ven necesaria la intervencion estatal, a través de politicas publicas
de fomento. En particular, en la ETP media, advierte que los esfuerzos que despliegan los establecimientos no
siempre resultan suficientes y que se requieren de apoyos que permitan ampliar las oportunidades de practica
y de insercidn laboral de sus egresadas, para lo cual sugieren diversas recomendaciones.

Haria muchas recomendaciones. En primer lugar, por ejemplo, que en las empresas estatales hubiera
una cuota anual de mujeres dentro del segmento de alumnos practicantes en sus instalaciones, {...)
tenemos el tremendo inconveniente de que, por ser menores de edad, cuando postulan, no pueden
acceder. Entonces, yo creo que ahi a nivel ministerial se debiera hacer algo que facilite a las estudiantes
mujeres una mayor insercion en el ambito laboral en este tipo de carreras. También que se masificaran
campafias publicitarias, si se le quiere dar alglin nombre o de sensibilizacion a nivel nacional respecto de
la igualdad de la mujer. O también, que a las pequefias empresas el Estado les otorgue un subsidio para
que esté dispuesto a recibir en sus labores a estudiantes mujeres, yo creo que por ahi debiera ir.
(Coordinador de practica, ETP media, Construccion).

Dentro de los aspectos que favorecen la incorporacion de mujeres estan ciertas normativas, a través de las
cuales las empresas se comprometen a cumplir con una cuota o un determinado porcentaje de trabajadoras
mujeres en sus actividades laborales. No obstante, su aplicacién se restringe generalmente a empresas de
alcance internacional, como es el caso de las empresas mineras. En algunos casos, no solo se trata de cumplir
con una cuota, sino de alcanzar la paridad de género, principalmente en posiciones donde su presencia es
extremadamente baja.

A ellos les interesaba el tema de las mujeres, entonces ellos quieren tener mayor participacion de
mujeres trabajando en sus proyectos. (...) hay una justificacién importante, que es solamente porque
ellos se han comprometido a hacerlo. ¢ Por qué lo hicieron? Por una cosa social. Porque la mineria, habfa
una época donde tenia un 3% de mujeres. Hoy dia estan todavia bajo el 10, pero pretendian tener el 15.
Pero no quieren secretarias, no se trata de tener secretarias, entonces ellos saben eso, no se trata de
tener ingenieros civiles mujeres, porque esas ya las tienen. De hecho, hay hartas, cuando uno va a visitar
a estas empresas generalmente hay hartas mujeres, a niveles de trabajo liviano, por asi decirlo, de la
gente que estd en puestos mas arriba, hay hartas mujeres, no son pocas, para la industria, para la
industria... si voy a Falabella van a haber muchas mas mujeres trabajando, pero para la industria es
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mucho. Pero ellos quieren tener mds en todos los niveles, entonces en los niveles técnicos no tienen
mujeres, saben que ahi tienen que mejorar. (Coordinador, ETP superior, Mineria)

Al consultar a las empresas respecto a las acciones que consideran mas efectivas para avanzar a una mayor
participacién femenina en el rubro de la empresa, la mas referida por las mujeres es “una mayor presencia de
mujeres en puestos de liderazgo”, en tanto que para los hombres esta el darles “mayores oportunidades de
promocion al interior de las empresas”, seguida por ambos sexos con “contar con politicas salariales mas
equitativas”. Mas abajo en términos de menciones estan las otras alternativas como son mayor flexibilidad
laboral, el teletrabajo y normativa con relacion a cuotas de género (Ver Figura 17C en el Anexo C). En este
aspecto, no se identifican diferencias relevantes por rubro de empresa.

Figura 16. Acciones ejecutadas en empresas para mejorar la participacién femenina (%)
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Fuente: Elaboracidn propia en base a encuesta a empresas.

Finalmente, la encuesta también indago sobre las acciones ejecutadas desde las empresas para mejorar la
participacién femenina. Como se observa en la Figura 6.16, la que muestra mayor nimero de menciones es el
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de realizacion de “Medidas o politicas de prevencion del acoso sexual”, con cerca de un 80% de menciones, y
donde la Mineria presenta el valor mas alto (90% aproximadamente). Le sigue la busqueda activa de mujeres en
cargos claves que presenta bastante variacién por rubro, siendo nuevamente el con mayores menciones el de
Minerfa (casi un 80%) y el menor el de Construccidon que esta levemente sobre el 40%. La accion con menor
numero de menciones es la de “Definicién explicita de cuotas para las mujeres en ciertas posiciones” que varia

entre un 50% en Mineria y un 20% en Electricidad-Telecomunicaciones.
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4.1.13. Sintesis de hallazgos

La informacion levantada por métodos cuantitativos y cualitativos en torno a dimensiones relevantes para
desarrollo de practicas profesionales y la proyeccion laboral de estudiantes mujeres en dreas masculinizadas
de la ETP, evidencia la existencia de un consenso en las instituciones y empresas acerca de cambios significativos
que estan ocurriendo y que propician la integracion de mujeres a sectores donde histéricamente han sido minoria.
Estos cambios son impulsados principalmente por normativas, avances tecnoldgicos y una mayor apertura social a
relaciones igualitarias de género. Como resultado, un nimero creciente de estudiantes mujeres se matriculan, tanto
en la ETP media como superior, en especialidades y carreras vinculadas a estos sectores. Se trata de estudiantes, que en
una alta proporcion declaran tener un referente cercano, principalmente de sexo masculino, que esta inserto en el
campo laboral de sus especialidades/carreras. Asimismo, son referidas por sus instituciones educativas como
estudiantes con disposicion al estudio, rendimiento académico superior al promedio y empoderadas.

A juicio de las instituciones educativas, la incorporacion de las estudiantes mujeres a sus especialidades/carreras es con
conocimiento de causa, y sobre la base de un mayor convencimiento de que se trata de algo que desean
estudiar. Esta percepcion se confirma, a través de la encuesta a tituladas/os donde un alto porcentaje sefiala
haber elegido su especialidad/carrera por el interés en sus contenidos. La proyeccion laboral en el campo
laboral de su carrera es también identificada como una de las razones fundamentales de eleccién por las
tituladas de la ETP superior, incluso en mayor grado que sus pares varones en Mineria y Mantenimiento-
Mecanica. En cambio, en la ETP media, la eleccién de la especialidad asociada a una proyeccién en el drea ya
sea via continuidad de estudios superiores o insercion laboral temprana, es referida en mucho menor medida
por las tituladas mujeres, principalmente en Telecomunicaciones y Electricidad. Las buenas perspectivas
laborales de las especialidades/carreras, asi como también sus salarios atractivos son también indicados como
razones de su eleccion, principalmente en Mineria.

La incorporacién de las estudiantes a sus especialidades/carreras seria fluida, sin que existan conflictos o
discriminaciones entre los propios estudiantes. Asimismo, respecto al quehacer educativo, indican que en las
actividades formativas no existen distinciones entre estudiantes hombres y mujeres. Las acciones para
apoyarlas en sus trayectorias educativas reconociendo su condicion de minoria serian escasas, particularmente
en la ETP media. Las estudiantes, por su parte, recienten la ausencia de docentes mujeres que puedan ser un
referente para ellas. Estas figuras, aunque escasas, estarian presentes en mayor medida en la ETP superior que
en la media, donde su presencia es mas valorada por las propias estudiantes.

Respecto a las prdcticas profesionales de estudiantes mujeres, el acceso a las empresas es distinto segun nivel
educativo. En la ETP media, generalmente la responsabilidad la asumen las instituciones educativas quienes son las que
hacen frente a las reticencias y aprensiones del sector productivo. En cambio, en la ETP superior, son las propias
estudiantes mujeres las que enfrentan estas situaciones en un proceso de busqueda de empresa de practica complejo y
solitario. Una vez insertas en las empresas, tanto en la ETP media como superior, las experiencias de practica son bien
evaluadas en términos de acogida, pertinencia y satisfaccién. Se valora su aporte al desarrollo de habilidades practicas,
interpersonales y de conocimiento del campo laboral de sus carreras/especialidades. Sin embargo, en ambos niveles, y
en mayor medida en la ETP superior, las estudiantes recientes la falta de acompafiamiento, supervision y soporte ante
problemas de sus instituciones educativas durante su estadia en las empresas. Asimismo, se evidencian tanto en los
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relatos de las entrevistadas como en el levantamiento cuantitativo experiencias de practica profesional disimiles
condicionadas al género. Una fraccion no despreciable de tituladas (entre 25% y 36%) declara haber sido excluida o
asignada a tareas menos desafiantes por el hecho de ser mujer, o haber tenido que esforzarse mas que otros
practicantes varones para ser valorados.

Otro de los beneficios de las practicas profesionales identificado, fundamentalmente en la ETP media, es su aporte a la
clarificacion de las aspiraciones de carreras de las/os estudiantes. Una alta fraccion de titulados principalmente hombres
declara que la practica les ayudo a confirmar sus intenciones de seguir una carrera relaciona. En cambio, en sectores
como Telecomunicaciones y Electricidad, hasta un 50% de tituladas sefiala que su practica le sirvid para darse cuenta de
que queria estudiar otra cosa. En efecto, menos de un tercio de las tituladas mujeres de estos sectores se mantiene en
el drea, ya sea trabajando o estudiando, mientras que los titulados hombres lo hacen en mas del doble. En Construccién
a tasa de mantenimiento en el drea es también baja (en torno al 40%), pero similar para hombres y mujeres.

Por otra parte, se encuentra que las tituladas de ETP superior logran resultados disimiles en el mercado laboral en
funcién del sector de sus carreras. Electricidad/Telecomunicaciones es el sector donde una fraccién mayor de tituladas
mujeres trabaja en empresas del rubro de sus carreras (incluso comparable a la de sus compafieros hombres. En
cambio, en Mineria solo un tercio de las tituladas logra este propdsito. En general, las tituladas de este nivel perciben
que por el solo hecho de ser mujer les ha costado mds avanzar en sus aspiraciones laborales y en ello responsabilizan
principalmente a la cultura imperante que asigna roles de género diferenciados, pero también a las empresas que no las
acogen. En cambio, los titulados de ETP hombres y entrevistados hombres en las empresas tienden a situar el origen de
la baja participacidn femenina, en las mismas mujeres que prefieren otro tipo de carreras. En coherencia con ello, al
consultar las razones de las empresas para la baja contratacién de mujeres, no emergen razones claras o de amplio
acuerdo, siendo de alguna manera las mas referidas, las de ausencia la fuerza fisica y falta infraestructura
adecuada en las empresas. El acoso sexual emerge también como una problematica latente que tiende a ser
invisibilizada o naturalizada e las empresas, pero que es reportada en un alto grado por las tituladas mujeres,
principalmente las de ETP superior.

Con todo, la importancia de aumentar las oportunidades para las mujeres en el campo laboral de las
especialidades/carreras masculinizadas es de amplio consenso, fundamentalmente porque es un derecho de
las mujeres el tener las mismas oportunidades. Entre las acciones que se recomiendan para ello estan
fundamentalmente las relativas mejorar su desarrollo profesional al interior de las empresas.

4.2. Discursos en las empresas respecto a la participacion de mujeres en rubros altamente masculinizados

La Teoria de la Justificacion (Boltanski & Thevenot, 1991) orientd el analisis de los discursos de los supervisores
de practicas laborales y responsables de recursos humanos entrevistados en las empresas que colaboran con la
provision de cupos de practica. Desde los distintos regimenes definidos por esta teoria (doméstico, industrial,
mercantil y civico) y los principios que los orientan (tradicion, eficiencia, competencia e igualdad de
oportunidades) se buscd develar las légicas subyacentes a la incorporacién de practicantes mujeres de la ETP y
potenciales contrataciones. Se trata de entender como estas logicas operan evaluando a las mujeres como
practicantes o trabajadoras, anticipandose eventuales ganancias o conflictos para la empresa en funcién de las
convenciones de la industria que intentan mantener la cohesion social.
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4.2.1. Régimen doméstico “Son las duefias de casa de la empresa”

Las convenciones que estan a la base de la cohesidn social en el régimen domestico se sustentan en la vision
de una estructura familiar tradicional, donde la jerarquia y la division del trabajo y normatividad heterosexual
prevalecen. Se trata de una visién conservadora guiada por los roles tradicionales de género que regulan las
relaciones interpersonales permitiendo garantizar un clima armdnico tanto entre pares como con jefaturas y
subordinados (Imdorf, 2013).

Los discursos asociados a esta visién que emergen del material empirico levantado refieren a las disrupciones
que conlleva incorporar mujeres en estos rubros masculinizados. En el rubro minero, por ejemplo, se menciona
la mala suerte que las mujeres pueden traer en la mina, un mito conocido y arraigado en las generaciones
mayores. En metalmecdnica, se apela sobre todo a que el ambiente del taller es sucio y con calendarios de
mujeres desnudas, un espacio no apto para mujeres. En la construccion se refiere a la complicacion que trae el
que las mujeres estén expuestas a un lenguaje machista y vulgar en la obra gruesa. Evitar estas disrupciones es
la justificacion para que en estos rubros trabajen solo hombres, principalmente entre los trabajadores mayores
que serian mucho mas reacios a la integracion de mujeres que las generaciones mas jovenes. Estos
trabajadores tienen arraigado culturalmente una division de roles que excluye a las mujeres de sus espacios
laborales, desconfian de sus capacidades y no quieren trabajar con ellas. También son reticentes a ensefiarles
sus saberes, principalmente si son jovenes.

Cuando las mujeres estan presentes en estos rubros, su presencia se justifica desde argumentos que sefialan
que la integracion de mujeres mejora el clima laboral, haciendo mas grato el lugar de trabajo, tanto por el
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orden y limpieza como por el “toque femenino” en las relaciones interpersonales. Una entrevistada afirma:
“viene a poner como orden porque en realidad somos las duefias de casa de la empresa” (Encargada de RRHH,
ETP media, Metalmecanica). En esta misma linea, se reconoce recurrentemente que en presencia de mujeres
cambia el lenguaje, los hombres son menos groseros, rige una suerte de autogobierno de los varones e incluso
se autocensuran con los chistes. La comunicacién se vuelve por ende mas respetuosa, el trato mas amable y
cordial. Incluso hay quien sefiala que las mujeres generan “un efecto positivo. Yo creo que quizds dentro del
género masculino lo humaniza mds” (Supervisor de practica, ETP media, Metalmecanica). Y ese tema agrada a

los equipos directivos. A veces, esto se acompafia de talleres al equipo para que haya un trato mas respetuoso.

Por otra parte, existen discursos que apuntan a que una de las razones por las que hay pocas mujeres en la
industria es porque les cuesta soportar un ambiente laboral poco acogedor caracterizado por un trato duro,
piropos, bromas, y exclusiones, ya que hay trabajadores hombres que no quieren trabajar con ellas. En
particular, las estudiantes en practica de la ETP necesitan ser empoderadas previamente para enfrentar el
sexismo hostil que impera en estos entornos laborales. Como argumento que matiza estas conductas se hace
referencia al rasgo femenino de hipersensibilidad como un defecto que requiere que se tenga mucho mas
cuidado a la hora de hablar con mujeres que cuando se habla con hombres, alterandose la forma tradicional de
relacionarse al interior de las empresas. Con las estudiantes en practica seria aln mas evidente la tensién que
provoca su sentimentalismo o su susceptibilidad, y el tacto que se requiere para manejar estos estados de
animo que se asocian a su ciclo menstrual, dandoles una connotacién negativa.
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Ellas sufren un estado emocional diferente y entonces andan mas susceptibles. Entonces nosotros

tenemos que estar mas atentos, no preguntando ni mucho ni poco, pero tenemos que estar bastante

alertas de sus estados emocionales producto obviamente de su metabolismo natural. Asi que es

bastante arduo el trabajo cuando trabajas con chicas, porque aparte de la parte laboral, tienes que

estar preocupado de ellas, tienes que estar ahi (Supervisor de practica, ETP superior, Metalmecanica).

En cambio, otras caracteristicas femeninas son vistas como elementos positivos para el clima laboral que

propicia la cohesion de grupo. En efecto, se afirma que las mujeres por su naturaleza se preocupan de ellos, y

con pequefios gestos, como las celebraciones de cumpleafios, generan instancias de socializacion que

permiten solidificar lazos entre los equipos, y propiciar un mejor ambiente laboral. Varios afirman que con

equipos de trabajo mixtos hay mayor empatia mutua, ya que los hombres se permiten tener mayor

sensibilidad emocional. En ausencia de ellas se sefiala “No es que el clima esté malo, no es que estemos

trabajando enojados, pero se siente en el estado de dnimo, no tienes con quién echar la talla, con quién hablar,

una sonrisa de repente de las chiquillas” (Encargado de RRHH y Supervisor de practicas, ETP media,

Metalmecénica). También se sefiala que las mujeres tienen un trato de mayor respeto con sus supervisores, asi

como un reconocimiento de que la empresa les brindo una oportunidad, no asi lo hombres.

Tabla 3. Justificaciones régimen doméstico para la incorporacién de mujeres en empresas

Sector En contra A favor
* Traen mala suerte a la mina *  Toque femenino
"  No es trabajo para ellas *  Ambiente laboral mas alegres
Minero = Son muy hormonales *  Mas cuidadosas en uso de maquinarias
»  Abusan de las licencias de maternidad | =  Mejor comportamiento y respeto de
jerarquia
*  Mas agresivas si se sienten »  Cambia la comunicaciony el trato entre
presionadas colegas y con el cliente
*  Mujeres no son capaces de ejercer = Se preocupan de detalles y mejoran la
funciones asumidas histéricamente unidad de equipos
Metal- ) : .
mecAnico por hombres *  Hombres son mas medidos y sensibles

Imposibilidad de controlar a hombres
de ejercer acoso sexual

Generan conflictos por atraccién entre
SEX0S

con mujeres
*  Mujeres mas organizadas y mantienen el
orden

Construccion

Cuando la mujer es jefa se vuelve mas
complejo

Mas conversadoras y bajan
productividad

Reacias a ocupar vestimentas de
seguridad

Se teme su hipersensibilidad

Se teme exponerlas a ambiente laboral
hostil

*  Mads limpio y ordenado
* Hombre se pone mds coqueto y eso
mejora ambiente laboral

Todos los
sectores

Generaciones mayores mas reticentes
a su incorporacion
Son mas débiles, se les sobreprotege

*  Para las generaciones mas jovenes es
mas facil evitar encasillamiento
*  Lenguaje mas respetuoso, menos vulgar

Fuente: Elaboracidn propia en base a entrevistas.

62



Asimismo, de los relatos de los entrevistado se rescata que al ser incipiente la integracién de las mujeres a
estos rubros, emergen ciertos codigos vestimentarios que muchas veces son de facto y que les exigen no ser
provocativas sino recatadas con lo que usan. “Sin escote o transparencias, sin taco alto o falda corta”, por
respecto a las normas de seguridad, lo que se resguarda principalmente en el caso de las practicantes. La
coqueteria se castiga de igual modo, al asociarla con la existencia de amorios en los ambientes laborales y
aumento de conflictos de pareja. Las mujeres son vistas como un factor de riesgo, principalmente por
potenciales problemas de acoso sexual que seria un tema dificil de erradicar. Son varios quienes afirman que,
si bien existen normas, los hombres no se pueden controlar, y el acoso sexual es un tema al interior de la
empresay en el trato con las clientes.

Es interesante la paradoja que emerge en entornos donde los principios del régimen doméstico tienen
primacia. Si bien prevalece una cultura masculina exacerbada, se valora la feminidad que pueden aportan las
mujeres que se integran como trabajadoras o practicantes. Sin embargo, esta feminidad tiene que ser limitada
o contenida para no generar problemas o desbandes en las empresas, poniéndose toda la carga en las mujeres
en temas de relaciones laborales y otros mas criticos como acoso sexual. Son ellas las responsables exclusivas
de estas conductas, lo que levanta un llamado de atencién urgente a las empresas o asociaciones
empresariales para que aborden este tipo de creencias y realicen acciones para limitarlas.

4.2.2  Régimen industrial “No es machismo, es fuerza”

En este régimen el principio de coordinacion es la eficiencia dandose relevancia a relaciones planificadas que
buscan aumentar la productividad. El ingreso a la empresa, tanto de trabajadores como practicantes, depende
de las competencias profesionales y fisicas que aporten a las metas laborales. Importa también el orden, Ia
limpieza, la puntualidad, la regularidad y la disponibilidad. Desde esta légica, aparecen labores que se
categorizan como masculinas porque requieren de fuerza fisica. Las mujeres carecerian de esta fuerza y su
estructura fisica para llevar a cabo estas labores harian que sean menos eficientes que los hombres. No
obstante, todas las citas que refieren a la carencia de fuerza fisica como razén de exclusion de mujeres son de
supervisores o responsables de recursos humanos hombres, lo que sugiere que para las entrevistadas mujeres
no es un tema a relevar. Con frecuencia, para justificar la falta de mujeres o directamente su no contratacién,
se indica que son “rubros rudos” focalizdndose en describir puestos de trabajo en los que no se reciben
mujeres: “es un trabajo netamente de hombres, no es machismo ni nada, es un trabajo que tienen que hacer
hombres, es fuerza, es bajar sacos con rocas, hacer molienda, chancado, pulverizado” (Supervisor de practica,
ETP media, Mineria)

En cambio, la mujer se asocia a competencias que podrian ayudar a cambiar practicas de funcionamiento, o
complementar y mejorar el trabajo del equipo por tener una actitud distinta frente a la tarea, aumentando la
productividad. Los criterios mas mencionados son el ser cuidadosas, detallistas, responsables, ordenadas vy
limpias para trabajar, cualidades que se repiten cuando se habla de la experiencia con las practicantes mujeres
de la ETP. Aunque con menor frecuencia, se menciona también el mejor manejo de equipos, la capacidad de
escucha de concentracion, la empatia en su relacion con los clientes, y su mayor nivel de compromiso, con la
empresa. Las competencias asociadas al género femenino convertirian a las mujeres en elementos deseables
para ciertos puestos en particular, mas vinculados con funciones administrativas, de gestion, o control, lo que
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es transversal en los tres rubros que son foco de la investigacion. Adicionalmente se argumenta que la
presencia de mujeres permite tener equipos mixtos de trabajo con perspectivas cognitivas diferentes lo que
permite llegar a mejores soluciones o propuestas.

Como te digo, uno escucha siempre que por ejemplo en el tema de los equipos las mujeres son
mucho mas cuidadosas que los hombres, por lo tanto, uno esperaria que a lo mejor los equipos no
tuviesen tantos problemas de mantencién, por ejemplo. Al ser la mujer mas cuidadosa para operar,
tal vez ese equipo no tenga tantas panas por decirte algo, por llamarlo de alguna forma coloquial. O
no sé, también uno escucha que las mujeres son mucho mas cuidadosas para trabajar. A lo mejor tal
vez los viejos al ver una mujer que hace su pega y la hace mds segura, la hace mejor, la hace bien a la
primera, tal vez el viejito también va a querer hacer lo mismo, entonces de alguna forma, uno
esperaria, que esa forma de hacer bien las cosas se repliquen y eso al final es bueno para todos
(Encargado de Recursos Humanos, ETP media, Mineria)

Respecto a las competencias que son particulares a cada rubro, se sefiala que en el de la construccion, las
mujeres se destacan para las terminaciones. En el rubro minero, las mujeres se han insertado en el drea de
manejo de vehiculos y maquinarias con joystick por su precision. En el de metalmecanica y metalurgia también
se menciona que son mas cuidadosas en el uso de maquinarias. Muchos actores de estas industrias son
bastante proclives a la contratacion de mujeres, pero solo para que ejecuten ciertas funciones. Por lo tanto, si
bien la valorizaciéon de determinadas competencias o atributos femeninos ha llevado que estas industrias dejen
de ser tan masculinizadas, la segmentacion de las tareas sigue estando presente, pero ahora al interior de la
organizacién. En las siguientes citas se despliegan una serie de estereotipos de género que reducen la
incorporacién femenina en estos rubros a determinadas funciones, limitando sus oportunidades laborales:

Yo creo que la mujer es necesaria dentro de un taller, es necesaria... no precisamente cumpliendo
funciones mecanicas, pero si funciones administrativas. Ellas son capaces de hacerlo, por el orden, el
orden lo manejan ellas (...). Pero estoy hablando en un taller macro (grande), no lo que hacemos aca.
(Supervisor de practica, ETP media, Metalmecanica).

Con los clientes, cuando lo trata una mujer, es totalmente diferente, hay un cambio de trato porque él
no puede avasallar como avasalla con un hombre, entonces ellas ocupan sus aptitudes de mujeres
para controlar situaciones que los hombres a veces no podemos controlar. (Supervisor de practica,
ETP media, Metalmecanica).

Otros argumentos que desestiman el aporte femenino a la productividad apelando a sus caracteristicas son los
que las describen como mas cautas y aferradas a la norma, mientras que los hombres son mas audaces. Como
resultado de estas diferencias, estos Ultimos serfan mas creativos a la hora de proponer formas mas eficaces
para cumplir con sus tareas en comparacion a las mujeres. También su preocupacion por lo estético en su
fisico llevaria a una menor productividad. Un entrevistado relata, en relacién con su experiencia con la
supervision de practicas profesionales a estudiantes mujeres:
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B: El proceso del aprendizaje y todo eso fue bueno, pero yo igual senti que quizds me esperaba mas
de ellas, quizas me esperaba un rendimiento igual al que habian tenido alumnos anteriores hombres.
A: Y a qué se debe crees tU que no hayas cumplido tus expectativas?

B: (...) Yo creo que quizd es un tema de género, pero yo no lo veo asi. Es que la habilidad que tiene el
hombre para manipular objetos mecanicos es distinta a la de la mujer, quizas un poco por tema de
preocupacion de la estética, de que no se vaya a dafiar la ufia, el pelo, cosas asi. Yo creo que influyen
bastante en el rendimiento a la hora de trabajar, pero no por un tema de capacidad, sino que quizas
tienen otras preocupaciones adicionales que un hombre no las tiene. (Supervisor de practica, ETP
media, Metalmecanica).

Respecto a las practicas profesionales, desde el principio de eficiencia se argumenta que los menores
practicantes que contribuyen a la productividad son los que tienen ganas de aprender y se involucran en las
tareas del cargo. La Unica diferencia que opera es que, en estos rubros, al ser un ambiente masculinizado, si la
mujer no tiene el cardcter y la “pachorra” de trabajar ahi, se va aislando y muchas veces termina desertando.
Ademds, se menciona que, al ser minoria, estan expuestas a una alta exhibicién. Cuando hay practicantes
mujeres, todos estan mds preocupados de su desempefio porque no hay costumbre de verlas en labores
masculinizadas, por lo que tienen que destacar, ser mejores que sus pares hombres para validarse
técnicamente en el medio. Al preguntar a un entrevistado sobre si recibir a practicamente mujeres en su
empresa presenta desafios adicionales o especificos, es sefiala:

No. No mas alld de los que te pone la sociedad, yo creo que siempre va a ser complicado brillar mas
alla, sobre todo en estos mundos de hombres, que cuesta mucho soltarlos, o que cuesta mucho
cambiar esta perspectiva. Pero no, personalmente, como empresa, no se ponen estos limites. Si,
obviamente, que tu siendo mujer, el ojo esta mas al pendiente. «¢Cémo estd? élLo logro? éPudo
hacerlo? (Supervisor de practica, ETP superior, Metalmecanica).

Tabla 4. Justificaciones régimen industrial para la incorporacién de mujeres en empresas

Sector En contra A favor
Tienen actitud de paso Mejor control y disciplina
Minero Cuesta ubicarlas por tema de turnos y Mas cuidadosas con la maquinaria
traslados Aporta conocimiento en la faena
Les falta experiencia Tienen mejor motricidad fina, perfil mas detallista
Metal- No van a tener disposicion de Mas prolijas
mecanico ensuciarse y estar en terreno Se alinean mejor con sus jefaturas
Mejor trato con cliente
Hay tareas que no realizan Se mejora la productividad y el trato
L Son mas conversadoras y bajan Son mads directas, mejoran comunicacion
Construccion - ) . -
productividad Mas meticulosas y prolijas
Son mas dispersas Mas esforzadas
Tod No tienen el fisico (fuerza), por lo que Mas ordenadas y responsables
odos los son menos productivas y tienen
sectores : .
menos resistencia

Fuente: Elaboracién propia en base a entrevistas.
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En este régimen que justifica la presencia o ausencia de mujeres en las empresas por su contribucién a la
eficiencia de los procesos y a una mayor productividad, se despliegan argumentos que merecen ser revisados.
El de fuerza fisica, si bien puede tener razones anatémicas irrefutables, cada vez es mas frecuente en estas
industrias el uso de mecanismos, herramientas y tecnologia para suplir esta fuerza, por lo que este argumento
comienza a perder validez. El de cualidades diferenciadas para la ejecucion de ciertas tareas que lleva a la
segmentacion interna de funciones, en algunos casos, puede sostenerse en ideas preconcebidas o infundadas.
En ese sentido, las empresas deben estar atentas en abordar los argumentos que prevalecen en sus entornos y
que actuan como barreras para la participacién de mujeres al estar basados en prejuicios o estigmas.

4.2.3  Régimen mercantil: “Para esto estd tu sefiora”

En este régimen el principio de coordinacion es la busqueda de rentabilidad. Las relaciones sociales se definen
en términos estratégicos y oportunistas. Asi, las decisiones se toman dependiendo si es posible realizar las
tareas al menor costo posible para maximizar las ganancias. En ese sentido, los discursos se refieren a costos
pecuniarios en los que debe incurrir la empresa para incorporar mujeres. Se mencionan costos tales como:
infraestructura (bafios y camarines), tallaje para ropa de trabajo, piezas de hotel para faenas, habilitacion de
salas cunas, sala de lactancia, licencias de pre- y postnatal, ausentismo o tardanza por cuidado de nifio/as,
programas de entrenamiento y formacion. En todas las areas se requiere una inversion en infraestructura para
adecuar las instalaciones; bafios, vestidores o camarines diferenciados. Las grandes empresas en general
disponen de esta infraestructura, lo que no ocurre en las empresas pequefias y medianas por lo que son mas
reticentes a contratar mujeres. Principalmente, se evita contratar mujeres en las faenas de la construccién y/o
mineras porque elevan los costos. Cuando solo son hombres, en las faenas mineras se instala a todos los
trabajadores en una pieza, pero si hay mujeres, hay que ponerlas en piezas individuales, lo que encarece el
alojamiento.

Los costos vinculados a la habilitacion de salas de lactancia y convenios con salas cunas también son una
considerados una limitante para integrar mujeres. Por ejemplo, la normativa que exige hacerse cargo del costo
de sala cuna después de un determinado nimero de mujeres trabajando en la empresa, inhibe aumentar las
contrataciones femeninas, al dejar libre de responsabilidad a las empresas cuando este nimero es menor. Al
respecto una entrevistada sefiala:

Pero pucha, igual, la sociedad entrampa mucho a las mujeres y a las empresas igual, o sea, el hecho
de que te pidan un minimo de mujeres para tener, no sé, una cosa tan tonta que es como el beneficio
de la sala cuna. Las empresas, quizds, hasta eso, también, gatille en que haya una menor contratacion
de mujeres, asi no hay una responsabilidad de por medio. (Encargada de RRHH, ETP superior,
Metalmecdnica).

Los costos asociados a la conciliacién con la vida familiar que, pese a los avances en las normativas para
distribuirlos entre hombres y mujeres, se concentran en estas Ultimas son otra limitante frecuentemente
referida por los entrevistados. No obstante, se argumenta que moralmente ello no debiera ser asi, y que en lo
personal ellos no lo consideran un costo, aunque para sus empresas si lo sea. En particular, los costos de prey
post natal son los mds mencionados, considerandolos un riesgo adicional cuando se contratan mujeres en
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edad fértil “Una nifia a mi edad, mujer fértil, es un peligro para la empresa, porque pucha, te tienes que hacer
cargo, y no sé, quedas embarazada y estas un afio afuera” (Encargada de RRHH, ETP superior, Metalmecanica).
En el rubro de la Construccion, el embarazo de sus trabajadoras serfa aun mas costoso porque les impediria
cerrar contablemente la obra. Se habla de un compromiso ético implicito en el que las mujeres que buscan
trabajo deben planificar su maternidad, y compartir esta planificacion con su empleador, y si no cumplen con
eso, entonces presentar su renuncia.

La empresa no es una institucion de beneficencia, la empresa necesita de nosotros, y necesita que
nosotros también trabajemos, ya, y ha habido casos que son sUper, no en esta empresa, pero si los he
sabido, que habla muy bien, muy bien del género. De qué pasa de repente que tu entraste a trabajary
no tenias ninguna intencion de ser mama y te embarazaste, ya, pero cuando ocurre eso y viene la
mujer y habla contigo, te dice “oye la verdad es que me pasé esto y no me lo esperaba, y como no me
lo esperaba me da mucha lata, y yo no venia a esto asi que te presento mi renuncia”, todos los casos
que yo he escuchado donde la mujer se ha planteado de esa forma. Y la empresa las mantiene,
porque es orgullosa. Lo que no les gusta a las empresas es que les vean la cara. Y como
lamentablemente hasta hace algunos afios atras ocurria que las licencias maternales eran eternas, se
fue generando una mala imagen. Afortunadamente eso ya no pasa tanto, al menos desde mi punto de
vista, con la extension del posnatal, yo creo que eso fue una stper buena medida porque asi las reglas
estan claras. Tu sabes que el posnatal dura 84 dias, y que vas a extender otros 84 dias, y lo puedes
extender mas si es que trabajas media jornada, entonces cuando las reglas estan claras es todo
fantastico” (Encargado de RRHH, ETP media, Mineria).

También se hace referencia dentro de los costos de conciliacion con la vida familiar, el de cuidado de los hijos
pequefios. El nimero de hijos y sus edades es una pregunta que frecuentemente se hace cuando se entrevista
para una posicion laboral a mujeres, pero no a hombres. Se asume que, si los hijos son pequefios, las mujeres
van a tener mucho ausentismo vy, por ende, serd mas cara su contratacion. Ademas, este célculo lleva a que
cuando los trabajadores hombres quieran asumir determinadas funciones de cuidado de los hijos estas
resulten poco razonables, por lo que se limitan, cargando toda la responsabilidad en las mujeres. Asi, lo
describe una entrevistada:

Oye...sabes que llamo la sefiora del maestro y este wedn se queria ir, se queria ir porque el cabro
chico estd enfermo y yo le dije que como se le ocurre, qué tienes que estar tu con el cabro chico si
para eso estd tu sefiora, tu tienes que trabajar. Asi que sUper machista el comentario, porque yo, por
ejemplo, si a mi hija le pasa algo, yo no le digo a nadie, vuelo no mas. Entonces, que dice la légica para
esta gente: la légica es que tu no tienes que preocuparte, que para eso esta tu sefiora, que para eso
estd la mujer no mas, que la mujer tiene que hacerse cargo de los nifios. Entonces bajo esa logica,
tener una mujer es un cacho. (Encargado de RRHH y Supervisor de practica, ETP media,
Metalmecanica).

Otros costos asociados a la contratacién de mujeres en estos rubros son los de entrenamiento y formacion.
Varios entrevistados refieren que en sus empresas no contratan a gente que no tenga experiencia, y las
mujeres suelen tener menos experiencia por su reciente incorporacion en la industria. Por ende, su
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incorporacién se considera un costo monetario en el que muchas empresas pequefias y medianas no pueden
incurrir, a diferencia de las grandes empresas que si pueden darse el lujo de contratar mujeres y formarlas.
Ademds, para contratar mujeres en estos rubros, idealmente debieran existir programas de apoyo a su
insercidn, pero no todas las empresas tienen la posibilidad de incurrir en estos costos

Si yo analizo mi empresa, que es una empresa pequefia... légicamente es distinta a una empresa
grande como BHP. Ahi los procesos de acomodamiento para que las mujeres se inserten son mucho,
mucho mejores respecto a lo que tengo yo, porque hay un staff de gente que puede apoyar a las
mujeres para se inserten de buena forma. En el caso mio es mas dificultoso. Yo no puedo tener gente
que se encargue de ello. (Encargado de RRHH y Supervisor de practica, ETP superior, Mineria).

Tabla 5. Justificaciones régimen mercantil para la incorporacion de mujeres en empresas

Sector En contra A favor
*  Falta de experiencia
Minero *  Enfaenas hay que arrendar mds piezas para mujeres
*  Maternidad critica, mujeres después no vuelven
*  Falta de experiencia *  Grandes empresas disponen

Metalmecénico :
de infraestructura

*  Baja de produccion por ausentismo por cuidado de

L, nifio/as
Construccién . , .
* No se puede cerrar la obra si estd con permiso
maternal
Todos los »  Disponer de infraestructura (bafios, camarines, sala
sectores amamantamiento)

Fuente: Elaboracidn propia en base a entrevistas.

En general, los discursos relacionados al régimen mercantil que pone el foco en los costos de incorporacion de
mujeres en las empresas son enunciados con menor frecuencia por los entrevistados que los discursos
asociados a los regimenes doméstico e industrial. Ademas, se precisa que algunos de estos costos pueden ser
enfrentados por las empresas si son asumidos con suficiente planificacion. No obstante, existen costos que
actlan como barreras insuperables y que requieren de ajustes en las politicas publicas, como son los de
conciliacién familiar.

4.2.4  Régimen civico “Si es en género, nosotras nos comprometemos”

En el régimen civico el principio de coordinacién es la igualdad de oportunidades entre individuos. Se aspira a
un contrato social en el que las contrataciones en las empresas se basen fundamentalmente en la motivacion e
interés de las personas por su oficio u ocupacion, en busca de una comunidad profesional con fuerte vocacion.
Entre los discursos asociados a este régimen, estan aquellos que manifiestan la voluntad de las empresas de
integrar a mas mujeres, sustentados en distintos tipos de argumentos. Entre ellos, el de justicia “las mujeres se
merecen las mismas oportunidades de los hombres” (Supervisor de practica, ETP media, Metalmecanica), el de
ser parte de un cambio cultural donde se deje de asociar las habilidades al género y se demuestre que
“mujeres y hombres pueden hacer los mismos trabajos” (Encargado de RRHH y Supervisor de préctica, ETP
media, Metalmecanica), y el de beneficios de la diversidad “las empresas diversas pueden adaptarse a distintas
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realidades”. Estos discursos despliegan una retdrica valdrica y de justicia, y se proyectan como cambios con
efectos de largo plazo, como un referente para las generaciones futuras, una forma de educar y de trazar una
ruta para tener una sociedad mejor.

En referencia especifica a las practicas laborales se argumenta que el hecho de integrar a una mujer como
practicante en las empresas permite cambiar el estigma de la industria, y se vuelve un acto ejemplificador para
otras empresas. Respecto a esta integracion se sefiala que las generaciones mayores son las mas reticentes, y
para lograr el cambio se apela con ellas a sus propias constituciones familiares motivandolos a evitar la
discriminacion laboral con quienes podrian ser sus familiares mujeres (hijas, sobrinas). La experiencia personal
permite en ese sentido superar una estructura cultural. Una suerte de interpelacién moral con su caso familiar.

En los discursos asociados al régimen civico, se hace con frecuencia referencia a las acciones que realizan las
empresas para favorecer la integracion de mujeres (programas de cuotas, indicadores de inclusion,
restricciones en relacion con el acoso laboral y sexual, o talleres con equipos de trabajo) o la adhesion a la
Norma NCh3262 (Unica norma nacional en la materia, la que es certificada por el SERNAMEG). Cuando ello
sucede, estos discursos son enunciados generalmente por entrevistadas mujeres que estan comprometidas
con estas estrategias que exigen cambios culturales en el funcionamiento de la organizacion para fomentary
hacer concreta la integracion femenina.

Hay un tema ético a la base. Yo puedo tener la agenda llenisima y me dicen: “Te voy a presentar un
programa, no sé, de engagement, yo digo: “Uh, lo siento, mandame informacién, pero no tengo tiempo”.
Si me dicen: “Es género, y queremos conocer tu experiencia”, es un tema casi como el juramento que
hacen los médicos, nosotros nos comprometemos en esto, no es un juramento, pero estd super implicito,
que, si nosotros y nosotras lo hicimos, esto tiene que permear, porque es cambio de sociedad y también
es el suefio. (Encargada de RRHH, ETP media, Metalmecanica).

Otro tipo de discursos, aunque minoritarios, son los que tienden a ver la problemética de género como
resuelta. Aparecen diversos matices en estos discursos. Uno de ellos apela al principio de igualdad,
entendiéndola como no discriminacion (ni positiva ni negativa), argumentando entonces que no debiesen

existir politicas particulares de contratacion para mujeres puesto que estas para los hombres no existen. Se
plantea ademas que hay que exigir lo mismo a ambos géneros, y que el foco es el talento individual. Un
entrevistado dice: “a todo el que quiera trabajar se le da la oportunidad aqui, aca nosotros no hacemos
discriminacion de nadie” (Encargado de RRHH y Supervisor de practica, ETP superior, Mineria). Asimismo,
cuando es un hombre quien se refiere a la Norma NCh3262, se asume que por la mera aplicacion de la norma
las problematicas de género quedarian resueltas: “nosotros trabajamos con la NCh3262 ah, de equidad de
género, entonces para nosotros no es tema, o sea, si aqui quieren postular mujeres, estd la posibilidad”
(Supervisor de préctica, ETP media, Metalmecanica). También sucede que, respecto a las mujeres en practica,
se suele argumentar que las integran por el sélo hecho de que no encuentran practicas en otras empresas o
tienen mas dificultad. Este argumento se asocia a una vision caritativa de la oportunidad de practica

profesional para estudiantes mujeres de la ETP.
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Tabla 6. Justificaciones régimen civico para la incorporacién de mujeres en empresas

Sector En contra de integrar mujeres A favor
Minero *  Rol caritativo de la empresa *  Exigencias internacionales
=  Norma 3262
*  Metas personales de mujeres en cargos de jefatura
= Actitud ejemplificadora que reduce estigma
*  |gualdad de oportunidades
*  Rol caritativo de la empresa = Actitud ejemplificadora que reduce estigma
*  |gualdad de oportunidades
*  Valoracién de la diversidad
*  Metas personales de mujeres en cargos de jefatura
*  Sensacion de problemaresuelto | ®*  Reconocimiento de la desigualdad y adopcion de
porgue ya hay mujeres o se de medidas (capacitaciones, etc.)
trato similar
Fuente: Elaboracion propia en base a entrevistas.

Metalmecénico

Construccion

Todos los
sectores

En general, los argumentos relacionados al régimen civico son citados en menos ocasiones que aquellos de los
regimenes domeéstico e industrial, pero los entrevistados reconocen que se trata de argumentos que aparecen
cada vez con mas frecuencia en las empresas. Sin embargo, se observa que, si bien son discursos que buscan
revertir la situacion de desventaja a la que estan expuestas las mujeres, alterando las practicas de las
empresas, son misiones personales mas que institucionales. Asimismo, se aprecia un riesgo de inmovilismo al
asumir que por ciertas acciones ejecutadas o normativas implementadas la problematica de género pudiera
estar ya resuelto.

4.2.5 Sintesis de hallazgos

Al analizar los discursos de los supervisores de practicas laborales y de responsables de recursos humanos a
través de cuatro regimenes definidos por la teoria de la justificacion, se observa el predominio de las légicas
asociadas a los regimenes doméstico e industrial. Son discursos en los que dominan los principios de la
tradicion y de la eficiencia en la incorporacion de mujeres como practicantes y/o trabajadoras en funciones de
mandos medios de la cadena de valor de las empresas. Los regimenes mercantil y civico, orientados por los
principios de competencia e igualdad de oportunidades respectivamente, también estan presentes, pero son
menos predominantes, y tienen particularidades en su enunciacién. Los discursos del régimen mercantil no son
particulares a las industrias masculinizadas, mientras que los del régimen civico se enuncia muy distintamente
en funcion del género del entrevistado.

En los discursos de género del régimen doméstico, existe un consenso transversal en los rubros respecto al
arraigo cultural de que la mujer viene a irrumpir un lugar masculinizado, en el que hasta hace poco se
normalizaban comportamientos, lenguajes y cddigos entre los trabajadores, propios del macho. La barrera
cultural que deben enfrentar las mujeres que quieren integrarse a estos espacios es por lo tanto de gran
envergadura, y cargan con la “responsabilidad” de adaptarse a esta cultura organizacional, particularmente
hostil para ellas, o transformarla completamente, pero pareciera no haber un punto medio. La feminidad se
valora, si es limitada o contenida, ya que permite suavizar el trato, hacerlo mds respetuoso y amable, y
fortalecer las relaciones interpersonales. La feminidad que se excede del limite se vincula con la
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hipersensibilidad, asi como con la belleza, o mas bien con las actitudes o gestos de las mujeres para resaltar el
estereotipo de su identidad femenina, que supone un riesgo de conflicto para la empresa, y potenciales
problemas de acoso sexual.

El otro régimen discursivo mas observado, fue el industrial, que refiere a las competencias fisicas y
profesionales que permitan mejorar la eficiencia de la empresa, vinculada con el género de la evaluada para el
puesto. El principal argumento al que recuren los varones para justificar la baja presencia de mujeres en estos
sectores masculinizados refiere a la fuerza fisica, argumento que no aparece en las entrevistadas mujeres, que
dan cuenta que con la tecnologia actual este ya no es un impedimento para seguir excluyendo a las mujeres de
la industria. Luego a nivel de competencias, en general las/os entrevistadas/os distinguen ciertas
caracteristicas al género, que permiten importar distinciones de genero para la asignacion de tareas al interior
mismo de la organizacion. A las mujeres se las dota de mayores capacidades de organizacién, orden, detalle y
control, asignandole roles técnicos particulares y definidos en cada uno de los rubros. Cabe destacar, que
varias/os entrevistadas/os sefialan que las mujeres, al ser pocas, estan mucho mds expuestas a la evaluacion
de sus jefaturas y de sus pares, puesto que deben estar demostrando permanentemente que tienen las
competencias técnicas y habilidades para estar en el puesto que ocupan.

Los ultimos dos regimenes presentes en los discursos de las empresas que hicieron parte del estudio son el
régimen mercantil en el que destaca para estos rubros en particular los costos asociados a la adecuacién de
infraestructuras, tallaje para la ropa de trabajo y piezas de hotel para las faenas (particularmente en el sector
minero). Esto se manifiesta como un costo muchas veces limitante para pequefias y medianas empresas. Los
otros gastos o costos en que se debe incurrir al contratar a mujeres no son propios de las areas técnicas, sino
mas bien de la insercion de las mujeres en la vida laboral en general, y hacen relacién con asumir los costos del
pre y post natal de las mujeres, asi como de la conciliacién de la vida familiar, la responsabilidad social de las
mujeres en las labores de cuidado de sus hijos e hijas pequefias. El régimen civico por su parte se visibiliza en el
discurso de las mujeres entrevistadas como un compromiso de equidad social, y de abrir posibilidades en la
industria a las mujeres. En el discurso de entrevistados varones, en cambio, se trata de invisibilizar la
problematica de género haciendo hincapié en las competencias individuales de los y las candidatas a una
practica profesional 0 a un puesto laboral.

4.3 Experiencias y estrategias de ajuste de estudiantes mujeres en sus empresas de préctica profesional

Para comprender cdmo las experiencias de practica profesional son configuradas retrospectivamente por las
tituladas, junto con identificar las estrategias de ajuste que desplegaron ante las discriminaciones enfrentadas
se recurrio a la nocién de hacer y deshacer el género (Butler, 2002, 2006) en complemento con la teoria
respecto a la naturaleza generalizada de las organizaciones (Acker, 1990). El foco en el andlisis estuvo en la
forma en la cual las entrevistadas negociaron la forma de ser mujer en los entornos laborales altamente
masculinizados que las recibieron como estudiantes en practica.
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43.1  Configuracion de la experiencia de practica profesional

Las vivencias relatadas por las entrevistadas ponen de manifiesto que la practica profesional es una experiencia
educativa que genera expectacion entre las estudiantes previo a su ingreso. Para las jovenes de la ETP media,
la préactica profesional constituye una etapa significativa de su formacidn, en la que se espera consolidar y
adquirir nuevos aprendizajes, poner a prueba sus capacidades y confirmar creencias respecto de como se vive
o experimenta el trabajo en espacios en los que las mujeres son minorias. Estas expectativas e imaginarios se
nutren de relatos que se movilizan en los establecimientos respecto a vivencias pasadas y que advierten de las
dificultades a las que han enfrentado las estudiantes en experiencias pasadas. Las interacciones informales con
exestudiantes o con profesoras/es son las principales instancias en las que se transmiten estas vivencias. El
ingreso a espacios masculinizados es una experiencia desafiante que en algunos casos trasciende la adquisicion
de competencias especificas y genéricas, pues se configura como una oportunidad para aportar en el avance
de la integracion femenina en estos espacios.

Como mujer trabajar con gente mayor en construccion es mas dificil, les cuesta mas asumir el trabajo
con mujeres. Tanto a nivel de mano de obra como a nivel profesional les cuesta que esté una mujer
(...) lgual, después de lo aprendido y la experiencia que he ido adquiriendo, los terminé convenciendo
de que vamos para el mismo lado. (Titulada, ETP media, Construccidn).

De igual modo, en los discursos de las tituladas de ETP superior, las experiencias de practica profesional son
vistas retrospectivamente como una oportunidad que permite aplicar e incorporar nuevos saberes técnicos,
acceder a codigos del entorno profesional, desarrollar habilidades sociales, y eventualmente también
insertarse laboralmente. Pero mas allad de estos beneficios instrumentales, las tituladas entrevistadas tanto de
nivel medio como superior configuraron sus practicas profesionales como experiencias desafiantes donde su
género, fue una excepcionalidad, que significd una alta visibilidad y exposicién, que marcaron dichas
experiencias.

Te ven como mujer no mas, no te ven como lo que tu eres profesionalmente. No dicen algo asi como
“Ah, ella estudio, ella tuvo buenas notas, ella trabajé para llegar aqui”, no, solo eres una mujer que
quiere buscar pega en mecdnica, como nada mas te ven. En cambio, al hombre lo ven como: “Ah,
pasd las pruebas, estudié mecdnica, va a servir para mecanica” (Titulada ETP media, Mecénica
Automotriz).

Dificil. Ha sido... Bueno, también ha sido grato, ha sido entretenido, pero lo primero que se me viene
a la cabeza es dificil. Por ser mujer po', por ser mujer, por la discriminacion, por el acoso, por varios
factores, porque te miran en menos. Y la carrera, o sea, la profesion, en si, es bien... A ver, es bien
machita (risa), écachai?, es de cargar cosas, de estar ahi, de igual, de tener caracter. (Titulada ETP,
superior, Construccion).

Tal como se describe en la cita, ser mujer fue percibido como una condicién que dificultd sus experiencias
formativas porque existe a priori un corpus discursivo, el ‘machismo’, que las posiciona en desventaja por no
poseer los atributos valorados para participar organicamente en su campo laboral. En este contexto las
practicantes deben realizar un ejercicio activo orientado a la resignificacion de ser-mujer, ya que lo femenino
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solo tiene lugar desde dos posibles formas de relaciones entre géneros que condicionan sus experiencias
formativas. En la primera, las relaciones entre hombres y mujeres estan mediadas por la sexualidad, la
seduccion, y el posicionamiento de las mujeres como objetos sexuales. En cambio, en la segunda, las mujeres
practicantes adquieren un estatus asexuado de “hijas” que requieren gufa y proteccion. Estas dos formas de
relaciones conviven y afectan su subjetividad.

En la laboral yo me sentia de repente como nifia, que ellos eran como mis papas, mis tios y que
siempre me decian que porqué se me habia ocurrido estudiar eso, que era como el nifio nifia. Me
preguntaban “éoye y te gustan las mujeres?”, siempre como que esta ese tema, la mujer que estudia
una carrera asi es como que eres gay o algo asi, siempre como la talla o como que quieren saber que
realmente eres asi. Siempre esa talla, yo me acuerdo, en el principio era como “¢Oye te gustan las
mujeres o los hombres?” Eso me acuerdo, ahora que me preguntas, era como “la anécdota” que yo
dije que fuerte, porque claro que no hay muchas mujeres en este rubro. (Titulada, ETP superior,
Metalmecanica).

En algunas cosas existe un favoritismo hacia la mujer, que lo vivi. Por ejemplo, porque uno es mujer
nos dicen "vaya a tomar desayuno", "vaya a tomarse un cafecito", "venga, abriguese" y todo. También
esta ese favoritismo y que tampoco considero que esté bien porque al final deberia ser un trato igual

para ambas partes.” (Titulada, ETP media, Metalmecanica EMTP).

4.3.2  Discriminaciones enfrentadas por las estudiantes

El primer momento en el que las estudiantes de ETP confirman sus aprensiones respecto a la discriminacién de
género en el mercado laboral, es en el momento de busqueda de empresa para que las acojan como
practicantes, lo que es principalmente critico en la ETP superior por la ausencia de soportes institucionales. Tal
como se describe en la cita a continuacion, gran parte de las entrevistadas describen el proceso de busqueda
de précticas profesionales como una experiencia solitaria, en la que quedan a su propia suerte. En este proceso
varias deben enfrentar malas experiencias de entrevistas, donde experimentan discriminaciones basadas en la
desconfianza en sus habilidades y saberes.

Ya mira, la entrevista eran tres personas, o sea yo y dos personas mas. Entraron dos personas, de
partida los dos hombres y yo fui la ultima. Entonces yo dije “ya, chuta, no importa”. Entré a la
entrevista, una mesa gigante, la persona estaba en frente mio, pero era como una distancia... tipicas
mesas de reuniones de empresas grandes. De frente a frente, me comentd lo que querian que hiciera;
célculos de rodamientos y de ejes y todos eso, me preguntd si yo lo manejaba, “Si, esto me lo
ensefiaron”, “éy qué tal eres para esto?”, Yo le dije “en parte de tedrica lo manejo, no por nada me
titulé, egresé y lo manejo (...). Después de todo eso me dijo: “Aqui tu tendrias 20 personas a tu cargo
con las que tendrds que trabajar y gestionar”. Me dijo: “Y td, como mujer éserds capaz de mantener
esta gente a cargo?”, y yo ahi fue como un silencio incomodo, y pensé “me estan desmereciendo”,
entonces yo le respondi: “si po, ¢por qué no? ¢Por qué una mujer no es capaz de tener gente a cargo

o tener voz de mando? (Titulada ETP, superior, Metalmecanica).
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Esta desconfianza, es luego también percibida en las experiencias de practica en si. Las entrevistadas destacan
como una de las barreras centrales a las que se enfrentaron en sus practicas profesionales el escepticismo y
deslegitimacion de sus saberes o habilidades cognitivas. A esta desconfianza, se suma la ausencia de la fuerza
fisica como limitante para la ejecucién de ciertas tareas, lo que también las deslegitima y se constituye en una
barrera que deben enfrentar.

Porque yo creo que, pasa mucho que esta el, el no sé, como el motivo de cuestionarte porque eres
mujer, cachai, como de cuestionar tus conocimientos. (...) A mi me pasé eso en la carrera, mientras
estudiaba, mientras trabajaba, eso yo creo que es como una de las principales cosas, se cuestiona
mucho si uno sabe de verdad o no, y que si, como que si te equivocas es muy condenable. (Titulada,
ETP superior, Metalmecénica).

El punto mds importante es lo que te mencionaba, la fuerza, por ejemplo, la fuerza del tipo de ocupar
una herramienta de repente y que obviamente la va a ocupar mejor un hombre que una mujer, que
tenis que estar pidiendo ayuda. (Titulada, ETP superior, Metalmecanica).

En el caso de las tituladas de la ETP media, a esta desconfianza en sus capacidades fisicas y cognitivas por el
hecho de ser mujer, se suma la desconfianza debido a su edad. Es recurrente entre los relatos advertir que la
juventud vy, su consecuente menor experiencia de vida, constituye un factor adicional de exclusion, que
provoca frustracion debido a las bajas expectativas del entorno en su desempefio laboral. Ademas, que estas
desconfianzas llevan frecuentemente a que se les cuestione su decision vocacional, siendo estos
cuestionamientos gravitantes en la etapa transicional en la que se encuentran, ya que pueden activar o
desactivar sus proyectos educativo-laborales a futuro.

Cuando entré recién a hacer la practica, fue ese tipo que veia la produccidn, que hacia la entrega de
piezas, que un dia me dijo: «éPara qué estudia esto? Si no te podis el plato convencional». Y yo le dije:
“Pero ¢qué tiene? Si no tengo la fuerza, porque recién estoy empezando», si no llevaba ni un mes de
practica. Y me dijo: «No, es que las mujeres no sirven para esto, si yo sé». (Titulada, ETP media,
Metalmecanica).

Otra forma de discriminacién en las empresas que produce una experiencia desfavorable dentro de su campo
profesional son las situaciones de acoso sexual que emergen de diversas formas en los relatos de las
entrevistadas. Piropos, practicas de seduccidn, como la entrega de flores y regalos, insinuaciones de caracter
sexual y tocamientos o acercamientos innecesarios, son dindmicas de interaccién a las que muchas de las
entrevistadas se ven expuestas. Asi lo develd una titulada de la carrera de Geomineria, cuando nos sefiald que
aquello que mas la complico durante su practica profesional fue el acoso permanente de un contratista de otra
empresa que le mandaba chocolates, y le solicitaba reuniones innecesarias, lo que le causé mas de un
problema. Una situacién mas extrema, al tratarse de una situacion de acoso de tipo fisico se ilustra en la
siguiente cita:

El que era jefe de mecanizado (...) la persona que me dio la iniciacion en la empresa, o sea que me
presentd a todas las personas. Un dia me estaba cambiando los zapatos, estaba de cuclillas
abrochandome los zapatos de seguridad, y él llegd y metid su mano en el bolsillo trasero de mi
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pantalén, y me sacé un colet [agarrador de cabello]. Yo quedé atacada, porque, o sea, habia buena
onda, pero... de ahi que haga eso (...). Y bueno, lo increpé y él me dijo “oye, si no pasé nada” me dijo
“es un juego” (risa), y yo “équé juego? no estamos jugando a nada”. (Titulada ETP, superior, Ingenieria
Mecanica).

Son conductas ofensivas que tienden a ser minimizadas, asumiéndolas como dindmicas naturales en la relacion
entre hombres y mujeres, pero que producen desazén en las entrevistadas marcando negativamente sus
experiencias de practica profesional. Sentimientos que se agravan por el imperativo de asumir los costos
afectivos del acoso sexual de manera intima ante el temor a ser consideradas problematicas, exageradas, o
clausurar la posibilidad de proyectarse laboralmente en sus empresas de practica. El acoso sexual produce al
cuerpo femenino como lugar de miradas, de exposicion, de sexualizacién. De ese modo, mientras la
deslegitimacion de saberes y cuerpo restituye lo masculino como lo propio del terreno de estas organizaciones
laborales, el acoso sexual despoja a las mujeres de su derecho de estar ahi. Es una suma de lo improbable -una
posicion legitimada de lo femenino- y lo probable —una posicion de riesgo de lo femenino- que finalmente lleva
a las mujeres a no sentirse parte de sus espacios de practica laboral que son los que corresponden al ejercicio
de su profesion.

43.3  Estrategias de afrontamiento desplegadas por las estudiantes

Los relatos de las entrevistadas también develaron distintas estrategias de afrontamiento ante las
discriminaciones y situaciones de acoso sexual enfrentadas en sus lugares de practica profesional. Son
estrategias que se dan en una combinacidon de resistencia y aceptacion de las reglas de inteligibilidad
existentes y que les permiten lidiar y tratar de hacerse un lugar en las empresas. Se trata de practicas de
cardcter performativo que en algunos casos cumplen una funcién de actualizacion del marco normativo
tradicional existente y en otros un intento de transformacion de este. En ese sentido, son singulares en aquello
que enfatizan y en las lineas discursivas especificas a las que responden, aun cuando se superponen unas a
otras en un juego de relaciones en movimiento. Su despliegue es variado no solo entre entrevistadas, sino
también por una misma entrevistada ante circunstancias diversas experimentadas.

Dentro de las estrategias identificadas en los relatos de las entrevistadas estan las de atenuacion y
exacerbacion. Por una parte, las jovenes destacan practicas que realizan orientadas a atenuar o disimular
caracteristicas o cualidades sobre todo fisicas, pero también psicoldgicas y cognitivas, asociadas a lo femenino.
Por otra parte, las mismas jovenes, refieren practicas enfatizan en atributos de la personalidad para integrarse
y ser respetadas en los contextos de sexualizacion y deslegitimacién que enfrentan en sus practicas
profesionales. En el caso de las précticas de atenuacion el foco se pone en la gestion del cuerpo femenino a fin
de atenuar su imagen como inapropiado para la realizacién de determinadas tareas, o para disimular lo que es
leido como atractivo y evitar la sexualizacion de las relacionales sociales y potenciales situaciones de acoso
sexual. Asi se evidencia en los relatos de tituladas de distintos niveles de la ETP:

Entonces, yo intentaba no ir provocativa, ¢qué quiere decir provocativa?, con poleras con escote, o ir

magquillada, o ir con las ufias pintadas, o utilizar ropa muy apretada, no. Porque yo sé que los hombres,
tipico pensamiento: “Ay, ella anda provocando, quiere que la miren, quiere que le digan cosas”.
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Entonces yo, en mi mundo laboral, soy muy cuadrada y recatada, trato de evitar estas cosas (Titulada,
ETP superior, Construccion).

Si me tengo que amarrar el pelo y verme desordenada, yo lo voy a hacer, no me va a importar. Si tengo
que pegarle al chasis y me pego, no importa, es cosa del trabajo, después veo si estoy bien. Entonces
me molesta que, pese a que uno se esfuerce, que uno vaya en contra de todo lo que ellos piensan,
sigan tratandote, y diciéndote: “No, no va a poder, va a necesitar ayuda” (Titulada, ETP media,
Mecénica Automotriz).

Son practicas que deshacen el género a nivel personal, en el sentido de atenuar aquello de lo femenino que la
regla discursiva sefiala como inapropiado. Sin embargo, junto con renunciar a estos atributos, hacen género
reiterando la norma tradicional a través de la aceptacion de la regla de inteligibilidad impuesta. De esa forma,
generan una la sensacién de continua frustracion ante su despliegue en el intento de crear un lugar
alternativo para sus cuerpos en estos contextos. Esto principalmente porque al intentar atenuar lo femenino,
conllevan el ejercicio de una practica de subjetivacion que acepta la divisién entre lo femenino y masculino, y
que las confirma en una posicién deslegitimada al poseer un cuerpo débil e insuficiente para el trabajo que
deben desempefiar.

En cambio, en el caso de las précticas de exacerbacion, la atencién esta en rasgos de cardcter como la
amabilidad o la seriedad. En particular, los relatos de las entrevistadas permitieron identificar que la
amabilidad se exacerba con mayor frecuencia en el trato con trabajadores de mayor edad, para ser vistas
como cordiales y sociables, y asi ser acogidas en sus circulos de conversacién. No obstante, con trabajadores
mas jovenes, esta amabilidad puede hacer género y reiterar el marco normativo existente, por lo que se
acentla la seriedad como principal atributo, tal como lo sefiala una titulada de mecdnica automotriz: “El
hombre tiende a veces a malinterpretar la amabilidad con coqueteo, entonces prefiero ser un poco mas seria
y evitar todo ese tema de malentendidos”. Con todo, para las entrevistadas, este tipo de estrategias es
descrito como un ejercicio de adaptacion por medio del desarrollo de la personalidad para hacerse respetar y
adaptarse al cédigo hegemdnico que impera en las empresas del rubro de sus carreras. En ese sentido,
conllevan un proceso activo de aprendizaje, tal como lo evidencia la siguiente entrevistada que luego de
titularse de técnico superior en construccion llegd a ser supervisora de obras:

Al principio, cuando hice mi practica, fue complicado, tuve que aprender a cémo vestirme
correctamente para ellos, a la manera correcta de hablar, no sé, porque en la construccion si eres muy,
muy, como muy sefiorita, te comen. Entonces fue complicado los primeros meses, pero después me fui
ambientando y fui agarrando personalidad y desde ahi como que ya no me costé mucho entrar a mis
otras pegas (Titulada, ETP superior, Construccion).

Un segundo tipo de estrategias identificadas en los relatos de las entrevistadas son la del hiper-esfuerzo y la
perseverancia. Estas estrategias intentan contrarrestar la vision asociada a su desempefio que traen las
practicas discriminativas de deslegitimacion de sus saberes y capacidades para realizar el trabajo en las
empresas. Hacer mas de lo que se espera de ellas, formarse de manera autodidacta y permanente, tener
iniciativa para diferenciarse de sus compafieros hombres, son algunas de las practicas desplegadas en esta
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direccion. Mientras las estrategias de atenuacion y exacerbacion enfatizan el ejercicio de movilizar el marco
normativo respecto al cuerpo femenino en términos de su sexualizacidn y capacidad fisica, este segundo tipo
de estrategias se vincula mds con la movilizacién de la norma que deslegitima sus capacidades cognitivas y
saberes profesionales. Para ello, las jovenes deben intensificar su desempefio, por sobre el umbral de
inteligibilidad, aceptando las reglas de inteligibilidad que las significan como insuficientes o en desventaja
respecto a sus pares varones.

Yo soy, a ver, soy muy trabajadora, soy muy esforzada, soy muy comprometida, soy, no sé, considero
que, si tengo que ensuciarme las manos, lo voy a hacer, no tenia como la misma visiéon que mis
compafieros en ese aspecto. Porque, un ejemplo claro, era que nuestra practica consistia solamente
en observar, no podiamos hacer nada mas, quizas llenar papeles, lo tipico, pero no podiamos
ensuciarnos las manos. (...) Pero yo tuve iniciativa, y comencé a ayudar a los maestros instalando la
tira fondos, como dejandolos sobre puestos, y que después los maestros pasaran la llave, apretando
no mas. Entonces, como que todo el mundo se asombrd, decian: “Oye, tU, a pesar de ser mujer tienes
iniciativa, eres super...” (Titulada, ETP superior, Construccion).

Si, por el hecho de ser mujer siempre tiene que demostrar el doble, i me entiende? Porque, aunque
ya no sea hoy en dia un ambiente 100% machista, ain queda mucha gente que lo es dentro del rubro
y uno tiene que estar siempre demostrando que uno sabe, que uno puede, que uno tiene la fuerza,
que tiene la inteligencia para poder hacerlo. (Titulada, ETP media, Mecanica Automotriz).

Ademds, que el hiper-esfuerzo debe estar acompafado de la perseverancia para movilizar la norma resistiendo
lo establecido que las subjetiva como no aptas para desempefiarse en los espacios laborales vinculados a sus
estudios de ETP. Es un ejercicio contindo orientado a demostrar que es posible, en un marco discursivo que
reactualiza permanentemente las condiciones que hacen de ese posible -su buen desempefio-, un improbable.
Tal como sefiala Butler: ‘Los términos para designar el género nunca se establecen de una vez por todas, sino
que estan siempre en el proceso de estar siendo rehechos.” (2006, p.25). En este sentido, el ejercicio de
deshacer el género es también la evidencia de la fuerza, eficacia y duracion de aquello que pretende
desmontarse (Butler, 2006).

Finalmente surge un tercer tipo de estrategias: las de complicidad y de resistencia frente a conductas o
situaciones que caracterizan o estan normalizadas en los entornos de practica profesional. Las estrategias de
complicidad son desplegadas por entrevistadas que declaran haberse sentido integradas en las empresas que
las acogieron como practicantes. Esta integracion es descrita como el resultado de una disposicion activa para
ser validadas como integrantes legitimas de un entorno social-laboral donde ellas son sujetos extrafios.
Realizar tareas que son percibidas solo de mujeres para colaborar, ‘hacerse las lesas [tontas]’ con comentarios
ofensivos y sexistas, o ser complices a través del humor para constituirse como uno mas o como una mujer
distinta a las otras, asi como no intervenir ni defenderse de algunas conductas de exclusion directas por ser-
mujeres e ir ‘acostumbrandose’ son las principales practicas para el logro de la participacion y la integracion.

El mundo es completamente distinto al de nosotras. Es tipico que los hombres son mas
desordenados, todo es chacota [broma], con un lenguaje distinto, como ellos se comunican es
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totalmente distinto. Y a veces uno queda, asi como colgando [no entendiendo], es una broma o es
verdad, ya después ciertas tallas [broma] ya ni te molestan (...) (Titulada ETP media, Metalmecanica).

Si, me senti integrada, porque los viejitos, dsea, se les dice asi a los hombres mayores en la mina, no
se limitaban tanto porque veian una nifia, simplemente, de repente, tiraban unas tallas [bromas]
como muy ordinarias, y ahi algunos decian: “Oye, cdlmense, esta una nifia con nosotros, écémo van a
decir esas cosas delante de ella?” Claro, mujer, nifia... No me molestaba tanto, porque, en realidad,
ellos son asi, (Titulada, ETP media, Metalurgia Extractiva).

Se intenta ser parte de un grupo social, en muchos casos acostumbrandose a cédigos que en un principio
generan incomodidad. Es una aceptacion de los limites impuestos por el discurso que las jévenes realizaron
para resguardar sus trayectorias profesionales. En este sentido, la complicidad se construye a través de un
ejercicio continuo que combina la aceptacion de la norma con el hacerse un lugar. Es una estrategia
instrumental que las jovenes despliegan para protegerse y velar por la resolucidn de otras necesidades.

Uno tiene que apechugar [aguantar] no mas, tU necesitas la practica y no te puedes dar el lujo de
buscar lo que uno quiera, en realidad es una meta que tienes que cumplir como sea y donde sea para
titularte (...) Entonces al final uno tiene que adaptarse como un animalito. Llegas y tienes que
adaptarte, buscartelas, ingenidrtelas y ser como yo te digo, asi coma apechugado: “éoiga le molesta
que traiga mis guantes y que limpie a fondo?” Cosa que obviamente un hombre no va a hacer en el
taller, pero asi me sentia mucho mas comoda (Titulada, ETP superior, Mecanica Automotriz).

En contraste con la complicidad, las estrategias de resistencia se expresan en disposiciones manifiestas de
rechazo a los comentarios sexistas o practicas de discriminacion. Frases como ‘no me quedé callada’, ‘lo
encaré’, ‘le hice el parele’ son comunes en los relatado de las entrevistadas que enfrentaron directamente este
tipo de situaciones. Se trata de estrategias individuales -al margen de lo normal o institucionalizado- que
ayudan a las practicantes mujeres a superar o sobrellevar las experiencias insatisfactorias que enfrentan en sus
entornos masculinizados de practica laboral. Este tipo de practicas fue referido pocas veces entre las tituladas
de ETP superior entrevistadas, en cambio, fue frecuente entre quienes realizaron su practica laboral en su
etapa escolar.

Hay que ser empoderada y decir: “no, hasta aqui no mas”, o: “estos chistes se pueden contar conmigo
y estos otros no” (...). Porque, si uno les suelta el hilo, asi como: “Ah, jaja, yo soy amable, si, si”, ahi se
n o u

alzan y es como que no paran. lgual hay que aprender a decir: “no, yo no puedo”, “no, yo no debo”, o
no sé, “no es parte de las tareas de mi cargo”. (Titulada ETP media, Mineria)

43.4  Sintesis de hallazgos

Las evidencias expuestas dan cuenta que mas alld de los beneficios en términos de oportunidades de
aprendizaje que la practica profesional entregd a las tituladas, éstas se configuraron como experiencias
desafiantes donde el ser mujer fue una excepcionalidad que significd una alta visibilidad y exposicion.
Asimismo, el entorno altamente masculinizado en el cual se insertaron, marcado por género, las enfrentd a

78



una serie de discriminaciones que no solo son efecto de un cédigo tradicional o de estereotipos, sino que
constituyen en si mismas practicas de caracter performativo que cumplen una funciéon de actualizacién,
readaptacidn y ajuste del marco normativo tradicional en estos entornos. Asi, las expresiones de desconfianza
a sus habilidades cognitivas, la deslegitimacion de sus saberes y capacidades funcionan como mecanismos de
subjetivacion generizados que reproducen el lugar excepcional, improbable e inadecuado de lo femenino en
estos entornos, al mismo tiempo en que actualizan la posicién de lo masculino como referente normativo y un
ambiente hostil para las mujeres que se incorporan a éste. Esta hostilidad del ambiente es incrementada de
manera significativa por las practicas de acoso sexual.

El posicionamiento de lo masculino como referente normativo en las empresas también define las estrategias
de afrontamiento desplegadas por las estudiantes en practica. Esto, porque las practicas de resistencia que
podrian revertir estos referentes son altamente restrictivas, especialmente para las estudiantes de la ETP
superior. El esfuerzo invertido en sus trayectorias y la posibilidad de insertarse formalmente en las empresas
se impone a la posibilidad de resistir frontalmente las discriminaciones y situaciones de acoso sexual que
enfrentan en un contexto donde los soportes institucionales estdn ausentes. En este sentido, la resistencia
parece estar circunscrita a la individualidad vy, por lo tanto, con un costo, en muchos casos, demasiado alto
para ser asumido al interior de los espacios laborales. Asimismo, las estrategias de hiper-esfuerzo,
perseverancia, asimilacion, atenuacion y complicidad son experimentadas con tensién y desgaste afectivo
intenso, donde sus propias subjetividades generizadas deben ser asumidas como terreno de disputa y
permanente elaboracion que muchas veces marca una escision entre sus formas de sentirse mujer dentro y
fuera de estos espacios. Todo esto acontece en un contexto donde las empresas no se sienten comprometidas
a remover las logicas organizacionales para una mejor insercion de las mujeres, al tener las practicas
profesionales de la ETP una temporalidad acotada. Como resultado, se mantienen los regimenes de género
que imperan en las organizaciones laborales asociadas a rubros histéricamente masculinizados sin que las
estudiantes mujeres que ingresan a ellas como practicantes puedan alterarlas, tendiendo mas bien a validarlas
al negociar su forma de ser mujer para lograr aceptacion.
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5. DISCUSION

Este estudio examina los contextos y experiencias de practicas profesionales en dreas masculinizadas de la ETP
en busca de identificar los facilitadores y barreras que inciden en el logro de aprendizajes pertinentes en los
puestos de trabajo y proyeccién laboral en el drea de estudiantes mujeres. La informacion levantada por
métodos cuantitativos y cualitativos desde distintos actores (instituciones de ETP, titulados/as y empresas),
permite indagar y delimitar dimensiones relevantes a lo largo de las trayectorias formativas de las estudiantes:
antes (eleccion e integracion en las instituciones de ETP), durante (acceso y estadia en las empresas), y
después de la practica profesional (insercion y proyeccion laboral). Junto a ello, para profundizar en la vision de
las empresas en torno a la participacion de mujeres en rubros masculinizado se analizan e interpretan sus
discursos utilizando la Teoria de la Justificacion (Boltanski & Thevenot, 1991). Asimismo, se profundiza la
experiencia de las estudiantes mujeres durante sus practicas profesionales a partir de la teoria de Acker (1990)
respecto a la naturaleza generizada de las organizaciones (Acker, 1990) y la nocién de hacer y des-hacer el
género (Butler, 2002, 2006).

A continuacion, se analiza la informacion organizandola en facilitadores y limitantes. Para una mayor
comprensién y dado que naturalmente aparecen elementos a distinto nivel, la informacidn se organizard a
nivel macro, meso y micro. Macro, se refiere a elementos estructurales, como la cultura, la normativa o las
politicas publicas; meso se refiere a un nivel intermedio, de agrupacién de individuos, como pueden ser las
instituciones educativas, los gremios o las empresas; por ultimo, micro se refiere al nivel individual.
Incorporamos en este Ultimo nivel también a la familia por ser un espacio mas intimo. Por supuesto, los niveles
estan interrelacionados y muchas veces se superponen.

5.1. Nivel Macro

Facilitadores

Uno de los facilitadores estructurales que aparecen como evidentes es la tendencia a la masificacion de la
educacion y, en particular, al aumento en la participacion de las mujeres en los rubros masculinizados. Estas
tendencias facilitan la incorporacidn de las mujeres ya que se reducen las resistencias, dejan de ser “casos
Unicos” y las empresas e instituciones educativas comienzan a ganar experiencia en el trato a personas de otro
SEeXO0.

Adicionalmente, existe un amplio consenso en los actores sobre un proceso de cambio cultural que favorece,
desde distintos angulos y perspectivas la incorporacion de la mujer al mercado laboral. Se tiene una visién
positiva del proceso cultural que se esta viviendo, reconociendo una mayor integracion de las mujeres al
mercado laboral e incluso a los mismos rubros masculinizados. Se reconocen cambios en el trato a las mujeres
y mayor disposicion de hombres a trabajar con mujeres. Adicionalmente, se valora la vision de equidad de
género de las nuevas generaciones, asi como la incorporacion de nuevas tecnologias.

El andlisis discursivo realizado en directivos y supervisores de practica de empresas ayuda a comprender este
cambio cultural. Aparecen, por ejemplo, discursos desde el régimen civico, en la linea de una mayor justicia e
incorporacién de la mujer en el mercado laboral, que se aprecia estan instalados sobre todo en mujeres en
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posiciones de liderazgo en las empresas. Estos discursos pueden llevar a acciones concretas generando
cambios que pueden ser incluso simbdlicos para la participacion de mujeres en estos rubros.

Los avances normativos que promueven la equidad de género también son mencionados como facilitadores.
Destaca la creacidn de la Norma NCh 3262 que, en conjunto con los cambios culturales, ha movilizado a las
empresas a certificarse y demostrar con hechos concretos su voluntad de avanzar a la equidad de género.

Otro aspecto que aparece como facilitador y que se evidencia con mas fuerza en los Ultimos afios es la escasez
de mano de obra en algunos rubros por efectos de la pandemia. Esta escasez ha forzado a las empresas a
buscar personal en todos los lugares o publicos posibles, incluyendo a las mujeres.

Limitantes

Los temas culturales aparecen en una constante tension, transformacion y movimiento. Por una parte vy tal
como se menciond antes, los cambios culturales que se estan viviendo en términos de cambios valdricos o de
preferencias con relacion a la participacion de las mujeres y la equidad de género estan movilizando la
incorporacién de mujeres en el mercado laboral en rubros masculinizados. Por otra, las resistencias a los
cambios, en especial de las generaciones mayores; la valoracion de la fuerza fisica; las creencias y estigmas de
género; las creencias que las mujeres solo serian buenas en algunas cosas y que otras son para los hombres;
las visiones sexualizadas o abiertamente discriminatorias, por ejemplo, deslegitimizando las capacidades de las
mujeres; o incluso la asignacion del problema de equidad de género sélo a la mujer, se transforman en
limitantes u obstaculizadores del cambio.

La cultura, en este proceso de cambio, aparece repetidamente como limitante en sus visiones mas
conservadoras. El andlisis de los discursos imperantes en las empresas evidencia las visiones del mundo
doméstico, mercantil e industrial que aparecen entre los distintos actores. Las visiones tradicionales (mundo
doméstico) de la mujer en un segundo lugar basadas en la division de trabajo y normativa heterosexual, con
roles tradicionales de género y contrataciéon basada en la mantencidn del estatus, aparecen como claras
limitantes para la incorporacién de las mujeres al mercado laboral. Por su parte, la vision desde la
productividad (mundo industrial) que pone preponderancia a lo fisico también limita el acceso, permitiendo
solo un ingreso en posiciones estereotipadas por ejemplo por temas de limpieza y orden. La visién desde el
mundo mercantil limita el acceso por temas de costos, por ejemplo, en la infraestructura y la maternidad. Por
ultimo, la visién paternalista del mundo civico, donde la mujer se incorpora por caridad mas que por sus
propios méritos también genera posiciones de desventaja en las mujeres.

Por ultimo, las evidencias sobre las estrategias que utilizan las mujeres para adaptarse a un entorno
masculinizado levantadas en las entrevistas sugieren la persistencia de sistemas de creencias de género que
aun no se han transformado y que siguen afectando la incorporacion igualitaria y libre de sesgos de las mujeres
en los sectores bajo estudio.
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5.2 Nivel Meso

Facilitadores

Un facilitador importante a nivel meso aparece mencionado en las entrevistas y refrendado en las encuestas y
se refiere al rol de las instituciones educativas, en particular en la ETP media, en la preparacidn de las mujeres
para la practica o el mercado laboral y en la colocacién en practicas, muchas veces via convenios. El sigue
siendo clave en términos de soporte ante problemas, acompafiamiento y supervision, donde se requiere una
presencia activa, en particular en el caso de menores de edad. Algunas entrevistadas reconocen las acciones
preventivas de cuidado desde la ETP media. En la ETP superior se mencionan acciones como charlas con
exalumnas y la incorporacion de docentes mujeres. Ante las dificultades que se presentan en este informe, es
evidente que aquf existe un espacio clave para que las instituciones educativas puedan brindar un mejor
apoyo. Estas estrategias no soélo son posibles desde las instituciones de educacidn sino, sobre todo, desde la
politica publica. Surgen preguntas sobre factibilidad en las instituciones educativas, mecanismos de apoyo y
experiencia para desarrollar estrategias mas robustas de colocacidn y apoyo a estudiantes.

A nivel de empresas aparecen la mayor cantidad de facilitadores. Un primer facilitador que surge es la
progresiva automatizacion de los procesos productivos, que implica un menor uso de la fuerza fisica
inhabilitando lo que constituye el principal motivo de exclusion de las mujeres tanto de los puestos laborales
como los de practica.

Otro elemento que facilita el acceso a las practicas son las acciones especificas que han asumido algunas
empresas. Por ejemplo, cuotas de acceso, acciones de acompafiamiento a mujeres que se incorporan, medidas
de prevencion de acoso, busqueda activa para mujeres en cargos clave, implementacion de normas de
igualdad de género (NCh3262), discriminacion positiva en la contratacion, campafias publicitarias, entre otras.
Por otra parte, se reconoce que existen empresas, generalmente grandes o internacionales, que se
autoimponen desafios de paridad de género, incluso focalizdndolos en aquellos puestos con menor
participacién de mujeres. Asi también, las entrevistadas en las empresas sugieren que cuando hay mujeres
insertas al interior de las empresas, impulsan la contratacion de mas mujeres, especialmente en posiciones de
autoridad.

En algunos casos, el rol de supervision de practica por personal de la empresa también es considerado un
facilitador.

Por ultimo, las practicas también generan beneficios a las empresas. Entre estos beneficios estd el acceso a
posibles nuevos trabajadores, el aporte al conocimiento, y en menor medida la reduccion de la carga laboral
en periodos determinados, entre otros.

Limitantes

Los procesos de acceso a las practicas profesionales son reconocidos como dificiles, altamente problematicos,
desgastantes y desmotivantes, reconociendo mas limitantes que facilitadores. Esta sensacion es mayor en las
estudiantes de la ETP superior donde las instituciones educativas juegan un rol menor y por tanto depende
mas de sus propios procesos de busqueda. Sobre un 40% de las mujeres en los distintos rubros declara tener
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dificultades para acceder a la practica o, incluso perder oportunidades, solo por el hecho de ser mujer. El
sentimiento de soledad también surge en los procesos de busqueda de practicas donde gran parte de las
jovenes entrevistadas lo describen como una experiencia solitaria. Adicionalmente, las tituladas de la ETP
media afirman que son pocas o insuficientes las instancias para compartir sus vivencias y ser guiadas respectos
de estrategias y formas de abordar los problemas propios de ser mujer dentro de rubros masculinizados.
También se releva como limitante la debilidad en los procesos vocacionales que realizan las instituciones
educativas. Por Ultimo, y en particular en la ETP media, se levanta la falta de reflexion sobre las dificultades que
enfrentan las mujeres en estos rubros,

En algunos casos en las empresas, se aprecia el ocultamiento de la discriminacion utilizando argumentos de
infraestructura, seguridad y fuerza fisica (especialmente en empresas de bajos recursos o poco
tecnologizadas). Algunas empresas suelen ignorar que las mujeres enfrentan dificultades especificas para
insertarse en sus practicas laborales. Usualmente, estas son empresas con actitud de apertura pasiva a la
incorporacién de mujeres. En otros casos, solo las aceptan en labores administrativas o genéricas (no
calificadas, ajenas al area de su especialidad), lo que contrasta con la asignacion de tareas para sus pares
masculinos. En muchos casos se debe a una clara desconfianza en sus habilidades o conocimientos, lo que
viene determinado por prejuicios. También aparece mencionado el riesgo por “inadecuacidén del ambiente
",

laboral”. Por ultimo, la excusa de un trato igualitario y sin discriminaciones para nadie, invisibiliza problemas

que afectan exclusivamente a las mujeres y dificulta su tratamiento.

Adicionalmente, los estereotipos de género conducen a segmentacion de tareas en las empresas en estos
rubros, donde las funciones y tareas femeninas se asumen como limpias, finas, en oficina y detallistas,
mientras que las masculinas son sucias, gruesas, en terreno e implican fuerza fisica. Esta segmentacion a veces
implica que las mujeres realicen actividades laborales que no corresponden a lo definido en el perfil de egreso
de su especialidad, generando malestar por el desajuste vocacional. Asi mismo, tiende a limitar el
desenvolvimiento laboral de las practicantes solo a funciones estereotipadas como femeninas. Esto ocurre
principalmente en las empresas, pero también en ocasiones en las instituciones de ETP. Se evidencia también
la existencia de paternalismo por parte de hombres hacia las practicantes, que, debido al exceso de atencion y
realizacion de algunas actividades por ellas (especialmente las estereotipadas como masculinas), las incomoda,
les impide validarse ante sus compafieros como una igual, y les reduce su campo de entrenamiento y
eventuales oportunidades laborales futuras. Adicionalmente, se menciona que la falta de referentes mujeres
en la empresa dificulta la permanencia de las mujeres.

Por Ultimo, es interesante destacar que, ante la pregunta sobre la responsabilidad de bajo nivel de acceso de
mujeres a las practicas al rubro, los actores tienden a mencionar a los otros como responsable. Por ejemplo,
las empresas poner mayor responsabilidad a las instituciones educativas, a las propias mujeres y a la cultura
imperante, pero no a ellos mismos).
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5.3 Nivel Micro
Facilitadores

La existencia de un mayor interés por el rubro y un mayor grado de proyeccién en el mismo sector son las dos
razones para escoger la especialidad mds mencionadas en las encuestas tanto a nivel de ETP media como
superior. Estos cambios en los intereses de las personas, también se dan en la familia, las que otorgan mayor
nivel de aprobacion a este tipo de carrera. Existe también un mayor empoderamiento de las mujeres que se
refleja en un rendimiento académico destacado y capacidad de liderazgo (como respuesta al estereotipo
masculinizante), facilitando el acceso a las practicas. También queda claramente reflejado en la mayor
percepcion de autoeficacia de las mujeres con relacion a los hombres. Adicionalmente, la existencia de
familiares que estudien las mismas especialidades también es mencionado como un facilitador ya que permite
el conocimiento previo del rubro, aumenta el grado de conviccién y reduciendo la brecha entre expectativa y
realidad. Asi también, familiares o amigos juegan un rol relevante en el acceso a las practicas, en especial de
ETP superior.

La positiva vision sobre los beneficios que trae la practica profesional se vuelve, en si misma, un factor positivo.
Los/as practicantes de ambos niveles educativos y ambos sexos indican fuertes beneficios en términos de
aprendizajes practicos, conocimiento del campo laboral y habilidades blandas. Por ejemplo, a un numero
relevante de estudiantes la practica les permitid confirmar su eleccién de carrera. Este mayor conocimiento del
rubro incide en la madurez vocacional y la persistencia en el rubro, lo que en parte se aprecia al contrastar la
diferencia entre media y superior en el conocimiento del rubro o en las expectativas de continuar en el rubro.
Quienes tuvieron una buena experiencia de practica, indican explicitamente que esto les permite proyectarse
en sus rubros o especialidades y podrian convertirse en espacios de continuidad laboral, de generacién y/o
amplificacion de redes, o simplemente donde conseguir experiencia o una recomendacion.

Existe una percepcién de aumento de la cantidad de mujeres que contintian estudios superiores en carreras
masculinizadas y se insertan laboralmente con éxito, lo que favorece la normalizacién de que mujeres si
pueden estudiar y ejercer en estas carreras. El cambio generacional, la mayor apertura de los hombres a
trabajar con mujeres (especialmente los mas jovenes) y la desnaturalizacién de tradiciones masculinas vy
excluyentes de las mujeres en espacios de trabajo, favorece esta insercion.

84



Limitantes

En los procesos decisionales sobre la especialidad, las mujeres mencionan la existencia de sentimientos de
soledad y ausencia de referentes profesionales mujeres (especialmente en la ETP media), y que se sienten
“nadando contra la corriente”. Entre estas dificultades aparece también el paternalismo de docentes y
supervisores que inhiben la participacion equitativa de las mujeres. Desde sus contrapartes masculinas y desde
las empresas, se menciona reiteradamente como razén de exclusion las autolimitaciones de mujeres como
resultado del estereotipo masculinizante de sus carreras. Desde la empresa se reconoce la menor frecuencia
con que se recibe a practicantes mujeres con relacion a hombres.

Para adaptarse a una cultura masculinizada las estudiantes tienden a desplegar estrategias de ajuste para
enfrentar un ambiente masculinizado; estas requieren esfuerzos especiales y también generan costos. La
estrategia de atenuacion busca atenuar caracteristicas fisicas para evitar la sexualizacion de las relaciones
sociales. En la estrategia de exacerbacion, las mujeres tienden a resaltarse o llevar al limite atributos de
caracter (amabilidad o la seriedad para hacerse respetar). La estrategia de complicidad frente al grupo
mayoritario se juega en aceptar o ‘hacerse las lesas’ frente a bromas o comentarios sexistas y ofensivos. La
estrategia de resistencia se despliega a través de disposiciones manifiestas de rechazo a los comentarios
sexistas o practicas de discriminacion. Por Ultimo, la estrategia de hiper-esfuerzo y de perseverancia consiste
en hacer mas de lo que se espera para sobresalir y anular asi la desconfianza en capacidades y habilidades.

Las entrevistadas también destacan como una de las précticas de discriminacion centrales a las que se
enfrentaron en sus practicas profesionales el escepticismo y deslegitimacién de sus saberes o habilidades
cognitivas. A lo que, en muchas ocasiones, se suma la desvalorizacion a partir de la fuerza fisica
constituyéndose ésta en una limitacién femenina adicional.

La madurez vocacional y la seguridad de las elecciones de carrera también aparecen como limitantes. Asi, la
evidencia levantada sugiere que para los y las estudiantes las practicas en las empresas afectan en forma
relevante su proyeccion e insercion en el rubro. Asi, se levantan dudas sobre los procesos decisionales previos,
el proceso de confirmacion/rectificacion vocacional durante los estudios, y/o sobre las experiencias vividas en
la misma practica. Esto se ve reflejado en el alto nimero de estudiantes, principalmente mujeres, que no
contintan en el rubro ni estudiando ni trabajando. Esto, asi como el transito laboral en el rubro, han generado
un alto nivel de acuerdo entre las mujeres que indican que se les ha hecho mas dificil avanzar en sus
aspiraciones laborales.

En este sentido, y desde una perspectiva mas general, las mujeres perciben que el progreso en estos rubros es
mds complejo solo por el hecho de ser mujer. Estas percepciones, sean reales o solo percepciones, se
transforman en cargas sicoldgicas que limitan la progresion de las mujeres en estos rubros.
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5.4 Problemaéticas transversales

Limitantes

Las diferencias de acceso y participacion de las mujeres son mayoritaria y transversalmente asignadas a
elementos culturales, tanto por parte de hombres como por parte de mujeres. Ademds, mientras las mujeres
tienden a asignar mas responsabilidades a otros (instituciones de educacidn superior o las propias empresas),
los hombres tienden a endosarlo a las propias mujeres. Esta visidn es similar en las empresas, que también
asignan la responsabilidad a las propias mujeres y a las instituciones de educacion superior.

Desbalance de poder

La experiencia de practica se configura como un espacio potencial de insercidn laboral, siendo percibido como
una oportunidad para demostrar que son buenas trabajadoras en sus especialidades. En este sentido, la
practica es percibida como una oportunidad donde las empresas les permiten ingresar sin que haya demasiado
riesgo en eso, por su temporalidad y posicion de aprendices, y donde ellas deben jugarsela para demostrar su
valor como trabajadoras. Muchas veces, para mejorar sus posibilidades, surge la necesidad de resignificar lo
femenino ya que soélo tiene lugar de dos formas: mujer como objeto sexual o con estatus asexuado de “hijas”
que requieren guia y proteccion. Es en estas situaciones en que se produce un fuerte desbalance de poder,
dejando a las mujeres en riesgo frente a jefaturas o compafieros que puedan aprovechar este desbalance.

El cuidado

Los elementos de cuidado (de parientes, hijos/as, etc.) aparecen transversalmente en todas las etapas y
ambitos relacionados a la insercion y continuidad de la mujer en el mercado laboral y en las précticas laborales.
Esta profundamente instalado que este es un rol que recae principalmente en las mujeres. Esta idea es usada
como argumento para la no contratacidn, ya que aumenta el riesgo de no contar con mujeres o tener que
darles permiso en caso de alguna situacion. Adicionalmente, se tiende a asignar, incluso por parte de la misma
empresa, la responsabilidad del cuidado a las mujeres y no a los hombres, perpetuando este sesgo. Este
prejuicio, no existe para los postulantes padres. Esta suposicion pone en posicion de desventaja a las mujeres.
La pregunta que surge en esta linea es qué factores estructurales existen en la normativa o en las politicas de
las empresas que pueden asentar estas ideas. También aparece la interrogante de como enfrentan estas
situaciones las empresas y qué se puede hacer para superarlo. Si bien en las recomendaciones se presentan
algunas ideas para enfrentarlo, se requiere mas investigacion para entender mejor este fendmeno y
profundizar su alcance para proponer mejores alternativas.

La maternidad

La maternidad es otro de los aspectos que aparece transversalmente como una limitante para la incorporacion
de la mujer en el mercado laboral. El riesgo de un proceso de maternidad podria elevar los costos para una
empresa, lo que se amplifica con los cuidados posteriores a los permisos maternales. En los casos de faenas, se
levanta una restriccién administrativa que impediria cerrar la faena mientras la mujer no salga del postnatal.
Como contraparte, se observan algunas iniciativas que favorecen y/o apoyan a las mujeres embarazadas. Estas
se detectan principalmente en liceos y en empresas. Curiosamente, no se menciona la responsabilidad de las
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politicas publicas en equilibrar la cancha. Algunas empresas problematizan y reflexionan positivamente sobre
los prejuicios habituales de la eventual maternidad, lo que contrarresta el desincentivo a contratarlas. Por su
parte, los liceos suelen comprender que la maternidad y paternidad conlleva una responsabilidad adicional,
por lo que ofrecen facilidades para que sus estudiantes con hijos/as finalicen sus estudios y se inserten
laboralmente, por ejemplo, dandoles prioridad en las ofertas de trabajo. La maternidad también afecta las
decisiones de las mujeres, que las lleva a aplazar sus practicas profesionales, asi como la finalizacion y
continuidad de sus estudios superiores. En los peores casos, algunas mujeres no prosiguen en el rubro o
desertan de sus estudios. Como contrapartida, las barreras para contratar madres llevan a muchas mujeres a
renunciar a la maternidad, ya que se percibe como incompatible con el trabajo en estos rubros.

El acoso sexual

Uno de los elementos mas complejos de tratar y mas violentos hacia las estudiantes son los actos de acoso
sexual. Usualmente, son practicas naturalizadas que afectan el bienestar de las personas que lo sufren,
principalmente mujeres, y que debe ser erradicado. Tanto en las entrevistas como en las encuestas el tema
surge como una de las situaciones que limitan la participacion de las mujeres. La encuesta muestra que tanto
el acoso no verbal, el verbal como el fisico ocurren con bastante frecuencia en estos rubros, tanto para la ETP
media como superior. Adicionalmente, se detecta sexismo hostil por parte de hombres, especialmente de
mayor edad, hacia las mujeres en general, incluidas las practicantes. También se mencionan situaciones de
acoso sexual adyacente, donde las mujeres son participes como testigos, por ejemplo, al estar expuestas a
conversaciones sexualizadas.

Las empresas, en contraste con las tituladas y las instituciones educativas, no siempre reconocen el problema
del acoso sexual y algunas tienden a invisibilizarlo, naturalizarlo y relativizarlo. Algunas empresas se dan cuenta
de que las trabajadoras mujeres, incluidas las practicantes, dan indicios de que han vivido situaciones de acoso
sexual en el trabajo, pero no hacen la denuncia, aun existiendo canales formales y confidenciales para
realizarla. Incluso, en algunos casos, se tiende a culpar a las mujeres por las denuncias de abuso, asignandoles
la responsabilidad del problema a ellas.

Las practicas de acosos tienen efectos directos sobre las practicantes y sus oportunidades. Por ejemplo, la
predisposicion cultural frente a las mujeres lleva, en especial a los hombres mayores, a invalidarlas en sus
capacidades y conocimientos. También, ven reducidas sus posibilidades de insercién, ya que algunos
empleadores prefieren evitar el ingreso de mujeres a puestos de trabajo masculinizados para evitar problemas
de convivencia, lo que abiertamente perjudica a las mujeres. Otro efecto importante es el conflicto de
intereses para los establecimientos educacionales, donde se produce un trade-off. Por una parte, los
establecimientos y las mismas empresas debieran denunciar los casos de acoso para cuidar a las mujeres. Por
otra parte, realizar una denuncia por acoso sexual es complejo para los liceos que tienen que esforzarse para
conseguir las practicas. Una denuncia puede dafiar las relaciones con la empresa, lo que puede implicar que
ésta no vuelva a aceptar mujeres practicantes, o incluso que corte el vinculo. Esto puede llevar a minimizar las
situaciones, dejando impune a responsables. Algunas medidas de prevencién de acoso sexual por parte de
empresas y liceos, por ejemplo, consiste en no ubicar a mujeres en espacios laborales con riesgo de situaciones
de esta indole, reduciendo las oportunidades de insercién de las mujeres.
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Todos estos resultados levantan una voz de alerta urgente sobre un problema serio que requiere ser tratado
desde todos los angulos y actores, partiendo por las politicas publicas y siguiendo por las empresas y las
instituciones educativas. Los cambios culturales son lentos y, por lo mismo, se requieren acciones coordinadas
para eliminar este tipo de situaciones. El caso es en extremo complejo en la situacion de menores de edad que
puedan estar realizando sus practicas. Como investigadores, nos parece que esta situacion debe ser
investigada con la mayor profundidad y cuidado posible para generar acciones de mitigacion potentes y
oportunas. Existe un rol importante de la politica publica pero también de las empresas y de las instituciones
educativas. Simplemente no se pueden permitir las situaciones de acoso.
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6. CONCLUSIONES

Este estudio buscaba examinar los contextos y experiencias de practicas profesionales en areas masculinizadas
de la ETP, identificando los facilitadores y barreras que inciden en el logro de aprendizajes pertinentes en los
puestos de trabajo y proyeccion laboral en el drea de estudiantes mujeres.

La informacién levantada por métodos cuantitativos y cualitativos permite concluir que transversalmente
existe una percepcion que los temas de género se estan enfrentando y se estd avanzando en disminuir las
situaciones de segregacion y de discriminacion, logrando una mayor insercion de las mujeres en estos rubros.
Esto se debe a cambios culturales y generacionales, pero también a acciones especificas desde liceos,
instituciones de educacion superior, la empresa y la politica publica.

Sin embargo, y a pesar de los avances, aun queda bastante camino por recorrer para lograr una situacion de
equidad donde las mujeres puedan insertarse sin sesgos ni cargas extras y competir en forma equitativa por un
puesto de trabajo. Los factores culturales, como creencias y actitudes, elementos estructurales como
normativas o incluso la falta de infraestructura en las empresas, la falta de preparacion o apoya desde las
instituciones de educacién escolar y superior, aun juegan en contra de la incorporacién de las mujeres en el
mercado laboral, en particular en los rubros masculinizados. En el fondo, no se busca que exista una equidad
obligada o artificial, pero si que las razones para no ingresar al rubro o para salir del rubro sean en base a la

eleccidn consciente y no por barreras o limitantes externas condicionadas sélo por el sexo de la persona.

Tabla 1. Sintesis de Facilitadores y Limitantes

Macro

‘ Meso

Micro

Facilitadores

-Cambios culturales y mayor
apertura social a la igualdad de
género, principalmente en
generaciones jovenes

-Normativa de la politica
NCh3262)

incorporacién de

publica  (Norma

facilita la

mujeres

-Tendencia a la automatizacién
de los procesos disminuye el
uso de fuerza fisica
-Adhesion de las empresas a
normativas nacionales e
internacionales para avanzar
en laigualdad de género
-Incorporacion de mujeres en
roles de liderazgo
-Acompafiamiento y apoyo a
mujeres en acceso (busqueda
de cupos) y permanencia en
practicas en ETP media

-Aumento de mujeres que siguen
carreras masculinizadas

-Actitud y perfil de mujeres que elije
especialidades/carreras en los rubros
-Mejor rendimiento académico y
actitudes de liderazgo y
empoderamiento

-Conocimiento previo de rubros por
parientes 0 amigos que pertenecen al
mismo rubro

-Mayor disposicién de hombres a
trabajar con mujeres

-Mayor aprobacién de familias a
participacién de mujeres en carreras
masculinizadas

Experiencias positivas en las practicas

Limitantes

-Visiones mas tradicionales del
rol de la mujer
-Resistencia de generaciones

mayores

-Falta de apoyo de

instituciones de ETP superior
en procesos de busqueda de
practica y durante estadia en

-Resistencia de generaciones mayores
-Visién paternalista limita desarrollo
normal

-Escepticismo y deslegitimacion de
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-Valoracién de la fuerza fisica
como atributo asociado al
buen desempefio

-Creencias que mujeres solo
serian buenas en algunas cosas
(motricidad fina, relacion con

clientes)

-Percepcién  transversal de
mayor costo de mujeres
(faenas, infraestructura,
maternidad)

-Vision  paternalista  limita

desarrollo normal

-Estereotipos de género que
conducen a segmentacion de
de
empresas y deslegitimacion de

tareas al interior las

las capacidades de mujeres.

empresas
-Cultura masculina dominante
en empresas e instituciones de
ETP (sexismo benevolente y
hostil)

-Condiciones de
infraestructura y seguridad en
empresas

-Maternidad y conciliacion
familiar, con rol de cuidado
asignado a mujeres

-Ausencia de referentes
femeninos en las instituciones
de ETP y las empresas

-Débiles procesos de apoyo
vocacional

-Responsabilizacion de
dificultades a otros actores

saberes y habilidades fisicas y/o
cognitivas

-Acoso sexual y relaciones afectivas
entre practicantes y trabajadores de la
empresa.

-Responsabilizacion de dificultades a
otros actores

Fuente: Elaboracidn propia.

La presencia de sesgos y condiciones estructurales que limitan el acceso y permanencia no solo afecta la

incorporacién de las mujeres en estos rubros, generandoles malestar, frustracién, o incluso cambiando sus

trayectorias formativo-laborales, sino que también genera ineficiencias para las familias, las empresas y el pais.

Es por esto por lo que, para enfrentar esta situacion, se requieren acciones coordinadas de todos quienes

tengan incumbencia: empresas, establecimientos educacionales, entidades gubernamentales y las/os

estudiantes. Ciertamente, se requiere mas investigacion para completar el diagndstico y para buscar

propuestas de politicas mas efectivas y pertinentes.

90



7. RECOMENDACIONES PARA LA FORMULACION DE POLITICAS PUBLICAS

Las transiciones en las trayectorias educativo-laborales son momentos de alto estrés y tension, principalmente
para estudiantes que siguen trayectorias no convencionales. En particular, las estudiantes mujeres en
especialidades/carreras de la ETP vinculados a rubros masculinizados, no solo enfrentan las dificultades
tradicionales que cualquier estudiante tiene al transitar desde un espacio educacional a uno laboral, sino que
también enfrentan otra serie de dificultades de orden cultural, relacional, y operacional que limitan su
insercion plena en el mundo laboral. Estas dificultades “extras” llevan a que las mujeres, por el solo hecho de
ser mujer, deban esforzarse el doble para mantenerse y avanzar en sus metas profesionales. Para hacer frente
a esta situacién, se identificaron una serie de facilitadores y limitantes que sirven de guia para desarrollar
estrategias que permitan una mejor incorporacion de las mujeres a sectores en los histéricamente han estado
subrepresentadas y que son reconocidos por sus buenas perspectivas laborales. A continuacién, se presentan
algunas recomendaciones en esta direccion.

Recomendaciones para las instituciones educativas:

*  Formacion integral de estudiantes mujeres para enfrentar el mundo laboral masculinizado en el que se
insertaran. Las instituciones de ETP tanto de nivel medio como superior deben comprender que su rol
formador es incompleto si no preparan a las estudiantes mujeres para enfrentar los ambientes
masculinizados que imperan en las empresas del campo ocupacional de sus especialidades/carreras. Se
trata de prepararlas conceptualizando situaciones probables y entregandoles herramientas y estrategias
que les permitan lidiar con situaciones complejas que afectan su emocionalidad y desempefio. Es
imperioso favorecer procesos de reflexion al interior de las instituciones que permitan dimensionar y
entender mejor el problema y sus alcances para ver como enfrentarlo. La practica profesional, es un
primer momento (al menos en el caso de la ETP media) donde las estudiantes se enfrentan a estos
ambientes, con todos sus sesgos y tradiciones histérico-culturales operando, y donde las herramientas y
estrategias entregadas requieren ser utilizadas. En ese sentido, las practicas profesionales pueden
constituirse en instancias donde su efectividad pueda ser evaluada, recabandose antecedentes para
retroalimentar su disefio y mecanismos de entrega a las estudiantes.

» Soporte a estudiantes en la blusqueda de practicas profesionales. Principalmente en la ETP superior,
donde el proceso de busqueda de la empresa de practica profesional y/o laboral es de completa
responsabilidad del estudiante, acompafar y brindar soporte a las estudiantes mujeres en esta busqueda.
Las instituciones de ETP deben asumir un rol activo en vincular a sus estudiantes con las empresas que
ofrecen cupos de practica profesional, o que eventualmente pueden hacerlo, estableciendo para ello
canales efectivos y conocidos por las partes interesadas. Se trata de acciones afirmativas que apuntan a
compensar las desventajas con las cuales las estudiantes mujeres se enfrentan a estos procesos y que les
generan altos costos, incluyendo el desistir de sus trayectorias educativo-laborales.

»  Generacion de protocolos de prevencion y actuacién frente al acoso sexual. Elaborar protocolos claros y
detallados de acoso sexual a estudiantes mujeres, independientemente del espacio en el que se
produzcan (aula, talleres, empresa de practica profesional). Estos protocolos también deben ser conocidos
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por toda la comunidad educativa, incluidas las empresas que colaboran con la provisién de cupos de
practica a las instituciones de ETP.

*  Monitoreo y acompafiamiento a estudiantes en sus empresas de practica. Tanto en la ETP media como
superior, monitorear y acompafiar permanentemente la estadia de las estudiantes mujeres en sus
empresas de practica, con protocolos preestablecidos que permitan identificar tempranamente
situaciones de riesgo y experiencias labores que no contribuyan con el perfil de egreso de sus
especialidades/carreras. Ante estas situaciones, se deben establecer medidas correctivas, entre ellas el
cambio de la empresa de practica con el menor costo para las estudiantes afectadas. Asimismo, es
recomendable que este acompafiamiento incluya instancias presenciales o virtuales colectivas, donde las
estudiantes sean convocadas para compartir sus experiencias de practica profesional mientras las estan
viviendo y reflexionar respecto a las implicancias de ser mujer en esta etapa formativa.

*  Docentes mujeres como modelos a seguir. Existe evidencia que la presencia de referentes femeninos para
estudiantes mujeres en areas tradicionalmente masculinas tienen el potencial de influir en su formacion y
favorecer la identificacion con sus especialidades/carreras, interpretando sus experiencias y dando
respuesta a sus dificultades. En esta linea se sugiere promover en las instituciones educativas la
conformacién de equipos directivos y docentes diversos en términos de género que incluyan a
profesionales mujeres que puedan ser vistas como referentes cercanos por estudiantes de su mismo
género. Para ello es necesario la implementacién de estrategias de busqueda y reclutamiento de este
perfil de docentes, su formacidn, induccién y acompafiamiento durante su ingreso a las instituciones
educativas, la existencia de politicas de remuneraciones que aseguren igualdad salarial de género, asi
como también la existencia de iniciativas de conciliacion de la vida laboral y personal con independencia
del género.

* Mentoras pares para nuevas estudiantes. Principalmente en la ETP superior, donde el proceso formativo
es mas personal y aislado, asignar a las estudiantes mujeres que recién ingresan a sus instituciones, pares
tutores mujeres de semestres superiores que puedan acompafiar individualmente, al menos durante el
primer afio de sus carreras. Para ello es necesario generar guias orientadoras para las estudiantes que
acompafian y capacitarlas para asumir su rol, lo que a la vez permite reforzarlas y afianzarlas en el
desarrollo de su carrera y transicion al mercado laboral.

» Trabajo institucional en red visibilizando acciones. Considerando que, dado el bajo nimero de estudiantes
mujeres en carreras vinculadas a rubros masculinizados, algunas de las recomendaciones aqui sugeridas
puedan resultar poco costo-efectivas, asociarse entre instituciones educativas para su disefio e
implementacion. El trabajo colectivo puede hacer viable estas acciones que benefician directamente a las
estudiantes y que reafirman el caracter inclusivo de la ETP avanzando en la equidad de género.

Recomendaciones para las empresas y sus gremios

» Generacion de espacios de reflexion por gremios. A nivel de gremios, es importante generar espacios de
reflexion que ayuden a entender el fendmeno, detectar aquellos espacios mas lentos en la transformacion
cultural, dimensionar sus implicancias y buscar soluciones. Es especialmente importante que revisen las
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situaciones de acoso en sus sectores. Para eso, se sugiere fortalecer el trabajo gremial empresarial,
creando mesas de trabajo con representantes de las empresas para avanzar en la reflexion sobre temas de
equidad de género en conjunto con sus sindicatos de trabajadores de tal forma de buscar acciones
afirmativas que ayuden a alcanzar espacios mas equitativos. Como la revisién de creencias enraizadas en
nuestras culturas es particularmente complejo, se sugiere que estos procesos reflexivos cuenten con
apoyo o mediadores externos.

Reconocimiento del aporte de mujeres en el rubro de sus carreras. Disefiar e implementar acciones
orientadas a reconocer las contribuciones de las mujeres en sus rubros y a generar nuevas visiones acerca
de su desempefio profesional en posiciones que demandan competencias técnicas, tanto de nivel medio
como superior. Estas acciones debieran visibilizar el valor de las practicas profesionales de la ETP como
estrategias para contribuir a su formacion en los puestos de trabajo y contar con candidatas idéneas para
cubrir las vacantes existentes.

Preparar a trabajadores en inclusién y trato de mujeres. Educar y sensibilizar a sus trabajadores,
principalmente a los responsables de supervision de practicas profesionales, en tematicas relacionadas
con sesgos y estereotipos de género, que muchas veces son inconscientes o naturalizados como dindamicas
propias de una cultura masculinizada. Medidas como estas facilitan el desarrollo de practicas
profesionales virtuosas que contribuyan a la formacién de las estudiantes y su proyeccién en el rubro de
sus carreras.

Acciones afirmativas hacia practicantes mujeres. Jugar un rol activo en la incorporacion de estudiantes
mujeres como practicantes, buscandolas en sus instituciones educativas y mostrando que la empresa es
un entorno propicio para el desarrollo de sus précticas profesionales. Se trata de acciones de tipo
afirmativo que requieren el compromiso previo de la empresa en temas de equidad de género.

Apoyo a practicantes mujeres en su estadia en las empresas. Durante el desarrollo de practicas
profesionales de las estudiantes, asignarles tutores mujeres al interior de las empresas que sean
referentes profesionales y que les brinden orientacién y apoyo individualizado. Estas tutorias debieran
permitir a las estudiantes en practica responder a sus inquietudes personales y laborales, incidiendo
positivamente en sus decisiones de futuro ya sea laborales o de continuidad de estudios superiores (para
el caso de las estudiantes de ETP media).

Politicas empresariales de corresponsabilidad en las tareas de cuidado y discriminacién positiva. A modo
general, y en busca de promover una mayor presencia femenina en las empresas: i) apoyar la
transferencia del rol de cuidado al hombre, creando estrategias y normativas que equiparen esta tarea
entre trabajadores de ambos sexos; ii) promover liderazgos femeninos al interior de las empresas que
puedan visibilizar problematicas de género existentes y que favorezcan la incorporacién de otras mujeres
a puestos de la cadena de valor productiva; iii) contar con protocolos de prevencidn y actuacion frente al
acoso sexual que protejan a trabajadoras, practicantes y otros grupos que puedan estar en desventaja por
su condicion de minoria o relaciones de poder

93



Recomendaciones para el Estado

» Jgualdad de género como eje de politica. Declarar la igualdad de género como uno de los ejes
fundamentales del fortalecimiento de la ETP y como prioridad de politica, invirtiendo recursos en
estrategias concretas para avanzar en reducir la marcada segmentacién de género que caracteriza a su
oferta formativa y que refuerza la segregacién en los mercados laborales. Implica también reconocer los
avances, pero teniendo claridad sobre la brecha aun existente para lograr espacios igualitarios. Esto obliga
también a detectar la existencia de aquellos nucleos duros de persistencia de las creencias de género que
genera costos adicionales a las mujeres en la incorporacion al mercado laboral, buscando generar
estrategias para enfrentar esta persistencia.

= Articulacién de trabajo ministerial. Mandatar el trabajo conjunto del Ministerio de Educacion, el Ministerio
del Trabajo, y el Ministerio de la Mujer y Equidad de Género, en el disefio e implementacidn de estrategias
que aseguren a las estudiantes mujeres de especialidades/carreras de la ETP media y superior practicas
profesionales efectivas y pertinentes que favorezcan sus trayectorias formativas. Dentro de estas
estrategias se podrian incluir incentivos a las empresas, principalmente a las pequefias, para que reciban
estudiantes mujeres en practica garantizando condiciones minimas durante su estadia en las empresas.

»  Politica de formacién integral de estudiantes. A fin de avanzar en la igualdad de género en la ETP resulta
mandatorio el resguardo de procesos formativos transversales que reconozcan el valor de la diversidad,
que sean libres de discriminaciones y que incluyan apoyos a estudiantes de grupos subrepresentados,
identificando y remediando las dificultades especificas que enfrentan en los planos académico y
psicoemocional durante su experiencia educativa. Para ello se requiere de la implementacion de una
politica de formacion integral de estudiantes que propenda hacia ambientes no sexistas, inclusivos y
abiertos a la diferencia.

= Revisidn protocolos frente al acoso sexual. Es urgente realizar una revision de protocolos frente al acos
que reciben estudiantes. Este trabajo debe incluir la mas amplia participacién posible tanto de
instituciones educativas como empresariales con el fin de instalarlos ampliamente y reducir el trade off
que se produce en los establecimientos educativos cuando se detectan situaciones de este tipo.

* Promocién al trabajo mancomunado de instituciones educativas. Apoyar e incentivar el trabajo de
instituciones de ETP en temas de género y soporte a las trayectorias educativo-laborales de estudiantes
mujeres en carreras masculinizadas, a través de orientaciones técnicas e instrumentos fomento. En
busqueda de eficiencia de recursos y para evitar redundancias y duplicidades, el foco debiera ponerse en
la promocion del trabajo en red de las instituciones educativas, para la generacién de estrategias comunes
que sean sostenibles en el tiempo.

*  Fortalecimiento de las précticas profesionales como elemento central de la ETP. Profundizar el analisis y
las politicas que afectan las practicas profesionales para enriquecer y cuidar esta herramienta de
formacion que genera beneficios evidentes en estudiantes. Revisar, por ejemplo, la factibilidad de apoyos
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a las practicas en verano cuando la mayor parte de los establecimientos de la ETP de educacion media se
encuentran cerrados por vacaciones.

Promocién de practicas para favorecer madurez vocacional. Promover en la ETP media, las practicas
profesionales intermedias, de tal manera que los estudiantes puedan enfrentarse tempranamente a los
entornos laborales de sus especialidades, clarificando sus intereses vocacionales y aspiraciones de carrera.
Esto resulta particularmente relevante en estudiantes mujeres para que puedan anticipar de mejor forma
posibles requerimientos, ya sea para mantenerse en sus trayectorias formativas o cambiarse de area en la
etapa siguiente (educacion superior).

Fortalecer politicas de docencia en la ETP. Disefiar politicas para incentivar la docencia técnico-profesional
tanto en la ETP media como superior, atrayendo a candidatos con experiencia laboral previa que
adquieran competencias pedagogicas para desenvolverse en aulas y en talleres. En estas politicas se
debiera hacer un gifio a mujeres profesionales en dreas STEM, ya sea de nivel técnico-superior o
universitarias para que se incorporen a la docencia y sean referentes de las estudiantes mujeres en
especialidades/carreras relacionadas a estas areas. La experiencia en la Beca Vocacion de Profesor debiera
ser servir de antecedente para estas politicas, pero considerando que las/los docentes técnico-
profesionales eligen la docencia como segunda carrera cuando ya estan insertos en el mercado laboral.

Fomentar la investigacion en tematicas de género y practicas profesionales. de Impulsar investigaciones
aplicadas sobre la problemdtica de género en la ETP, que avancen en el disefio y pilotaje de estrategias
que aumenten el acceso y permanencia de estudiantes mujeres en carreras en areas consideradas no
tradicionales a su género. Estas investigaciones debieran romper los silos entre la ETP media y superior,
propiciando una mirada sistémica que incorpore también la capacitacion, formaciéon en oficios y
certificacién de competencias laborales en estas areas.
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ANEXOS

Anexo A. Fase de levantamiento de informacion cualitativa

Tabla A.1. Tépicos de las entrevistas a actores entrevistados

Coordinadores de Practicas
Profesionales en las Instituciones

Supervisores de Practica y
Encargados RRHH en las empresas

Tituladas ETP

Practicas Profesionales

-Caracterizacion del proceso de
prdctica laborales y los
mecanismos de colocacién de
estudiantes asociados.

-ldentificacién de posibles sesgos
y/o barreras de géneros
implicitas en las practicas de
colocacion desde la institucion y
las empresas.

-ldentificacién de diferencias
entre hombres y mujeres
durante los estudios y las
précticas laborales.

Prdcticas Profesionales

-Caracterizacion del proceso de
practica laborales y los
mecanismos de seleccion de
practicantes asociados.

-Identificacién de posibles sesgos
y/o barreras de género implicitas
en las experiencias de practica.

-ldentificacidn de discursos,
barreras y/o facilitadores respecto
a la presencia de mujeres en las
practicas laborales.

Practicas Profesionales

-Caracterizacion del proceso de
blusqueda de practica profesional
y soportes institucionales
asociados.

-ldentificacién de posibles sesgos
y/o barreras de género implicitas
en las experiencias de practica.

-ldentificacién de estrategias de
ajuste y adaptacién en las
empresas que las acogieron como
practicantes.

Discursos Mujeres y prdctica

-ldentificacién de discursos,
barreras y/o facilitadores
respecto al ingresoy la
experiencia de practica
profesional de mujeres en el
entorno laboral especifico.

Discursos Mujeres y trabajo

-Identificacidn de discursos,
barreras y/o facilitadores respecto
a la contratacion de mujeres en el
entorno laboral especifico

Discursos Mujeres y estudios

-Identificacién de discursos,
barreras y/o facilitadores respecto
a la participacion de mujeres en
especialidades/carreras
masculinizadas

Ingreso de mujeres a dreas
masculinizadas

-Caracterizacion del perfil de
estudiantes que ingresan a
especialidades/carreras
masculinizadas v facilitadores

Prdcticas de empleo/contratacién
(solo encargados RRHH)

-Caracterizacion del proceso de
seleccién y contratacion de
trabajadores,

-Identificacién de posibles sesgos
y/o barreras de géneros implicitas
en los procesos de seleccion y
contratacion.

Trayectorias estudiantes

-Caracterizacion de las
trayectorias educativo-laborales
post-egreso y aporte de la practica
laboral.

Fuente: Elaboracién propia.
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A.2. Pauta de entrevista a Coordinador de Practica ETP media

Tépico

Detalle preguntas

Antecedentes

Caracterizacion personal general: Podria darnos brevemente una descripcién
personal ¢hace cudntos afios trabaja en este establecimiento y en su actual cargo?
dcudles son las principales funciones que le toca desempefiar?

Caracterizacion de la especialidad: ¢ Hace cuantos afios se ofrece esta especialidad en
el establecimiento? écuantos estudiantes la compone? écudl es el porcentaje de
mujeres? ¢ha variado este porcentaje los Ultimos afios? éhay estudiantes que sean
madres en la especialidad?

Practica
Profesional

¢Qué proporcion de estudiantes aproximadamente realiza en esta especialidad su
practica profesional? ¢ Esta proporcion como ha cambiado respecto a afios
anteriores? ¢ Es distinta si considera solo a estudiantes mujeres?

Pensando ahora en la practica profesional ¢ podria describir qué caracteristicas tienen
en este establecimiento? ¢ Cudndo comienza? ¢ Existe una practica profesional
intermedia? ¢ Qué objetivos cumple?

éCémo se gestionan las empresas para realizar las practicas laborales en esta
especialidad? ¢ Quién las contacta (el establecimiento, las empresas se acercan, los
propios estudiantes)?

¢ El establecimiento exige requisitos a los estudiantes para realizar sus practicas
profesionales? ¢ Cudles son? ¢ COmo se asignan las practicas cuando existen cupos
disponibles en empresas? (por nota, cercania del hogar del estudiante, otro criterio)
¢El liceo pone alguna condicion a las empresas para que sus estudiantes realicen sus
practicas laborales? ¢cudles? ¢se firma un convenio de colaboracién o algun
protocolo?

Pensando ahora en las empresas ¢ Qué condiciones ponen ellos para recibir
estudiantes en practica? (¢En qué, de qué se cuidan?)

Desde su experiencia ¢ Cémo cree usted que ven las empresas estas practicas
profesionales? (medio para conseguir mano de obra, responsabilidad social)
Pensando ahora en sus estudiantes en general ¢ Qué elementos afectan su decision
de realizar su practica laboral y de eleccién de empresa de préctica? ¢ Existen
condicionantes familiares? ¢afectan los docentes? ¢los/las compafieros/as? ésus
proyecciones futuras (estudios superiores)?

dHay diferencias en las practicas realizadas por hombres y mujeres? (labores
realizadas, tipos de empresa, tematicas, niveles, proyecciones)

éHay diferencias en los resultados de las practicas realizadas por mujeres y hombres?
(cumplimiento del perfil de egreso de la especialidad)

Mujeres y
practica

Ahora pensando en sus estudiantes mujeres ¢podria caracterizarlas? équé perfil
tienen? icdmo llegan a esta especialidad? ¢ cuales son sus motivaciones?

éLas estudiantes mujeres enfrentan desafios especificos durante su formacién en la
especialidad? éde qué tipo?

Las estudiantes mujeres ¢ Tienen dificultades especificas para conseguir practicas?
écudles? épor qué?

Desde su perspectiva las estudiantes mujeres ¢enfrentan desafios especificos en sus
experiencias de practicas? ¢ Qué anécdotas les han sucedido (complejas, divertidas,
de otro tipo)?

éQué comentan las estudiantes mujeres de sus experiencias en las empresas?

éPor qué cree usted que esta especialidad ha sido y siguen siendo mayoritariamente
masculina?
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= (Cudles cree usted que son las principales tensiones o limitaciones desde las
empresas para integrar mujeres en esta area?

= (Cree usted que hay un aporte en que las mujeres ingresen a esta especialidad?
éCudles?

» Como establecimiento tienen estrategias especificas para acompafiar a sus
estudiantes mujeres en el proceso de insercién a los espacios laborales ¢ de qué tipo?
¢Qué consejos les dan?

= ¢Qué sugerencias realizaria para que los procesos de practicas de las mujeres sean
mejores? iPara que mejore la insercion de las mujeres en estas carreras? ¢ Debiera
existir un apoyo del Estado en esto?

= ¢Qué aprendizajes ha desarrollado el establecimiento respecto a las practicas de
mujeres en esta especialidad o en otras del sector?

Fuente: Elaboracién propia.
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A.2. Pauta de entrevista a Coordinador de Practica ETP superior

Tépico Detalle preguntas

= (Caracterizacidn personal general: Podria darnos brevemente una descripcion
personal ¢hace cudntos afios trabaja en esta institucion y en su actual cargo? écudles
son las principales funciones que le toca desempefiar?

= (Caracterizacion de la carrera: ¢Hace cuantos afios se ofrece esta carrera? ¢ cuantos
estudiantes la compone? écudl es el porcentaje de mujeres? écual es el porcentaje de

Antecedentes r.nujer/es madres? L . . - .

» (Podria dar una breve descripcién del o los mecanismos de titulacion que tienen en la
carrera?

= iExisten distintas opciones para los estudiantes? ¢Si, es asi cual es la mas requerida?
¢ Difiere para las carreras profesionales? (solo para IP)

= (Cual es el porcentaje de estudiantes que realizan la practica profesional? ¢ Cual es el
porcentaje de mujeres que realizan la practica?

= Pensando ahora en la practica laboral especificamente ¢ podria describir qué
caracteristicas tienen en su institucion? ¢ En esta carrera en particular? ¢ Qué
objetivos cumple?

= iComo se gestionan las empresas para realizar las practicas laborales en esta carrera?
éQuién los busca (la institucion, las empresas se acercan, los propios estudiantes)?

= ilacarrera exige requisitos para realizarlas a sus estudiantes? ¢ Cudles son? ¢ COmo se
asignan las practicas cuando la carrera dispone de cupos?

= ilacarrera pone alguna condicidn a las empresas para las practicas laborales?
écudles?

Practica . Pensa.ndo ahora eln Ifas empresasldQué colndicio.nes ponen ellos para recibir
Profesional estudiantes en practica? (¢En qué, de qué se cuidan?)

» Desde su perspectiva ¢ Cudl es el practicante ideal para una empresa?

* Desde su experiencia ¢ Cémo cree usted que ven las empresas estas practicas
profesionales?

* Pensando ahora en sus estudiantes en general ¢ Qué elementos afectan sus
decisiones en la eleccion de sus practicas? ¢ Existen condicionantes familiares?
dafectan los docentes? ¢los/las compafieros/as?

» (Hay diferencias en las practicas realizadas por hombres y mujeres? (tematicas,
sueldos, niveles, proyecciones)

= (Hay diferencias en los resultados de las practicas realizadas por mujeres y hombres?
(cumplimiento del perfil de egreso de la carrera)

* Ahora pensando en sus estudiantes mujeres ¢ podria caracterizarlas? équé perfil
tienen? écdmo llegan a esta carrera? écudles son sus motivaciones?

» (las estudiantes mujeres enfrentan desafios especificos durante su formacion en Ia
especialidad? éde qué tipo?

» Las estudiantes mujeres ¢ Tienen dificultades especificas para conseguir practicas?

. écudles? épor qué?
Mujeres y . . . . . .
préctica . Desdg su perspectllva'las estud@ntels mujeres ¢enfrentan.desaf|os espeaf@os gn sus
experiencias de practicas? ¢ Qué anécdotas les han sucedido (complejas, divertidas,
de otro tipo)?

= (Qué comentan las estudiantes mujeres de sus experiencias en las empresas?

= (Por qué cree usted que esta carrera ha sido y siguen siendo mayoritariamente
masculina?

= (Cudles cree usted que son las principales tensiones o limitaciones desde las
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empresas para integrar mujeres en esta area?

= (Cree usted que hay un aporte en que las mujeres ingresen a estos espacios
laborales? ¢ Cudles?

= Como institucion tienen estrategias especificas para acompafiar a sus estudiantes
mujeres en el proceso de insercion a los espacios laborales éde qué tipo? éQué
consejos les dan?

= ¢Qué sugerencias realizaria para que los procesos de practicas de las mujeres sean
mejores? Para que mejore la insercidn de las mujeres en estas carreras éDebiera
existir un apoyo del Estado en esto?

= (Qué aprendizajes ha desarrollado como carrera respecto a las practicas de mujeres
en esta especialidad?

Fuente: Elaboracién propia.
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A.3. Pauta de entrevista a supervisor de practica profesional en empresas

Tépico Detalle preguntas

= (Caracterizacidn personal general: Podria darnos brevemente una descripcion
personal éhace cudntos afios trabaja en esta empresay en su actual cargo? (cuales
son las principales funciones que le toca desempefiar?

= (Cudles son sus funciones y tareas como supervisor de practica?

= (Cudl o cudles son los motivos por los que en esta empresa reciben practicantes?

» Podria describirme el proceso de busqueda y seleccion de practicantes éhay criterios
formales? éde qué depende la seleccidn de un candidato por sobre otro?

*  Mas alld de lo formal, desde su perspectiva, podria describir qué caracteristicas y
competencias debiese tener un potencial practicante para poder realizar su practica
laboral aqui.

» Considerando estas cualidades y competencias éde qué manera estas pueden ser
demostradas o reconocidas en el proceso de seleccidn y/o practica laboral?

» Podra describirme la experiencia de practica tipo ¢como comienza? éhay etapas?
équé tipo de tareas debe desempefiar?

= (Existe alguna exigencia o modalidad de practica que solicita el establecimiento
educativo? Durante el periodo de practica, éexiste supervision y/o acompafiamiento
por parte de profesores? ¢En qué consiste?

= Podria describirnos como es el ambiente laboral cotidiano al que se enfrenta un
practicante ése le ocurren anécdotas que me pueda contar?

= illegan postulaciones de mujeres a las practicas? ¢Han recibido mujeres
practicantes? ¢como ha sido la experiencia? ¢ Existen sugerencias/solicitudes
especificas de los docentes respecto a estos casos?

= Desde su perspectiva ¢ Recibir mujeres practicantes presenta desafios adicionales o
especificos? ¢De qué tipo? ¢ Hay riesgos asociados a recibir mujeres? ¢ Qué pasa en
otras empresas similares? éreciben mujeres? ¢bajo qué condiciones?

= (Cree usted que es diferente supervisar a un practicante hombre que a una mujer en
esta drea en particular? ¢por qué? éen qué aspectos?

Mujeres y = ¢Cree usted que una practicante mujer enfrenta o enfrentaria obstaculos o desafios

practica especificos en su practica? ¢cudles?

" En el caso de haber supervisado estudiantes mujeres ¢cémo cree usted que fue la
experiencia de practica para ellas? Las practicas ¢atraen o alejan a las mujeres de
trabajar en este sector?

*  Mas alla de su opinion écual cree usted que es la percepcién de los trabajadores
respecto a la incorporacién de mujeres practicantes en esta drea? écdmo cree que es
la percepcidn en otras empresas similares?

»  (Quérol juega la institucidn educativa en el apoyo a las mujeres? ¢las apoya o las
aleja? ¢ponen muchas restricciones?

Trabajadoras * Ahora en términos mas generales, pensando en el drea de (completar de acuerdo con

mujeres lo que corresponda) épor qué cree usted que hay pocas mujeres?

* Desde su perspectiva ¢ Qué limitaciones y de qué tipo tiene la empresa para
incorporar mas mujeres?

= iComo cree que afecta el clima laboral de los trabajadores la presencia o ausencia de
mujeres? icree que cambiaria de alguna manera si se incorporaran mas mujeres?

= (Cuales cree usted que son los efectos mas positivos de que aumente (o haya
aumentado) la presencia de mujeres en esta area? (por ejemplo: en el ambiente
laboral, en las competencias, en la economia, la productividad, la experiencia de los

Antecedentes

Practica
Profesional
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trabajadores, etc.)

= (Cudles cree usted que son los efectos mds negativos de que aumente (o haya
aumentado) la presencia de mujeres en esta drea? (por ejemplo: en el ambiente
laboral, en las competencias, en la economia, la productividad, la experiencia de los
trabajadores, etc.)

* Finalmente, qué cree que debiese cambiar para que aumentara la participacion de
mujeres en las practicas laborales en esta area

Fuente: Elaboracién propia.
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A.4. Pauta de entrevista a encargado de RRHH en empresas

Tépico Detalle preguntas

= (Caracterizacidn personal general: Podria darnos brevemente una descripcion
personal éhace cudntos afios trabaja en esta empresay en su actual cargo? (cuales
son las principales funciones que le toca desempefiar?

Antecedentes = (Caracterizacién de la empresa: Podria contarnos brevemente cuantas personas
trabajan en esta empresa écudles son las dreas principales? équé proporcion de
mujeres trabajan en general y en area especifica? (especificar esta pregunta de
acuerdo con la empresa y al drea donde realiza la practica)

» Podria describirnos el proceso de seleccién para un trabajo en (incluir aqui trabajo de
acuerdo con la empresa). éCoémo se realizan los llamados y las busquedas? équé
etapas tiene el proceso? é¢hay documentos formales para esto? ¢cuales son los

Practica criterios de seleccion de la empresa?

Profesional, = Ahora, desde su perspectiva, qué cualidades y competencias debe tener una persona
empleoy que esta postulando a un trabajo en el drea de (completar aqui de acuerdo con lo que
contratacion corresponda).

= (Hay alguna politica dentro de la empresa respecto a la contratacién de mujeres? ¢a
qué esta dirigida? écdmo la evalla usted?

= De no haberla icree que debiese haberla? ¢orientada a qué especificamente?

= iQué limitaciones y de qué tipo tiene la empresa para incorporar mas mujeres?
éCémo es en otras empresas? ¢hay un mayor costo de contratar mujeres?
Profundizar si aparecen elementos culturales

Mujeres y = iCémo cree que afecta el clima laboral de los trabajadores la presencia o ausencia de

trabajo mujeres? écree que cambiaria de alguna manera si se incorporaran mas mujeres?
écudles serian los riesgos?

» Podria contarnos alguna anécdota respecto a la contratacion de mujeres en esta area
(divertida, problematica, etc.).

= (Cudl o cuadles son los motivos por los que en esta empresa se reciben practicantes?

»  Podria describir qué caracteristicas y competencias debiese tener un potencial
practicante para poder realizar su practica laboral aqui.

» Podria describirme el proceso de busqueda y seleccién de practicantes équé
condiciones pone la empresa para recibirlos? ¢ Existen solicitudes o sugerencias
especificas respecto a la practica laboral por parte de los establecimientos

educativos?
Practicas *  Podria contarnos como es el ambiente laboral cotidiano al que se enfrenta un
profesionales practicante ése le ocurre alguna anécdota?

= (llegan postulaciones de mujeres a las practicas? éHan recibido mujeres practicantes?
écomo ha sido la experiencia? Los docentes o representantes de los establecimientos
educativos éestablecen alguna solicitud especial en el caso de estudiantes mujeres?

» Desde su perspectiva ¢ Recibir mujeres practicantes presenta desafios adicionales o
especificos? ¢De qué tipo? ¢hay riesgos adicionales?

* Finalmente, qué cree que debiese cambiar para que aumentara la participacion de
mujeres en las practicas laborales en esta drea

Fuente: Elaboracion propia.
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A.5. Pauta de entrevista a tituladas de ETP superior

Tépico Detalle preguntas

» Caracterizacién personal general: Para partir épodrias presentarte y dar una breve
descripcidn personal? écon quién vives? étienes hijos? ¢ Qué estds haciendo en este
momento? ¢a qué estads dedicada? Etc.

Si se encuentra trabajando actualmente en el drea de estudio

»  (Podrias contarnos cémo ha sido tu trayectoria luego de terminar tu carrera?
écomo fue cuando terminaste tu practica? ¢qué hiciste después?

»  (Podrias describir brevemente tu trabajo actual? ¢cuales son tus principales
funciones?

»  iCémo describirias el ambiente laboral? icdmo es la relacion con el resto de tus
compafieros de trabajo? ¢Tienes compafieras de trabajo realizando funciones
similares?

= iCudles han sido los principales desafios u obstaculos que has enfrentado como
mujer en tu trabajo?

= iPodrias contarnos alguna experiencia o anécdota que te haya pasado respecto a
ser mujer y trabajar en un drea que estd masculinizada?

* Ahora, de manera mas general, mas alla de tu experiencia personal ¢ por qué crees
tu que hay pocas mujeres en esta area?

Si se encuentra trabajando en otra drea

Antecedentes »  Podrias contarnos cémo ha sido tu trayectoria laboral luego de terminar tu carrera
dcudntos trabajos has tenido?, ¢en qué trabajaste? écuanto tiempo estuviste en
ellos? écomo llegaste a tu trabajo actual?

*  /Antesde llegar a tu trabajo actual, intentaste buscar trabajo en la carrera que
estudiaste? (Si ¢Qué paso? équé obstaculos enfrentaste? No éPor qué?)

»  (Piensas en el futuro buscar un trabajo en el drea de la cual te titulaste? Si, No,
éPor qué?

»  Ahora, de manera mas general, mas alla de tu experiencia personal ¢ por qué crees
que hay pocas mujeres trabajando en el drea de la cual te titulaste?

Sino se encuentra trabajando remuneradamente

*  Podrias contarnos por qué no te encuentras trabajando remuneradamente en este
momento

= intentaste buscar trabajo en tu carrera? (Si ¢ Qué paso? ¢qué obstaculos
enfrentaste? No ¢Por qué?)

»  (Piensas en el futuro buscar un trabajo en el drea de la cual te titulaste? Si, No,
éPor qué?

*  Ahora, de manera mas general, mds alld de tu experiencia personal é por qué crees
que hay pocas mujeres trabajando en esta area?

»  Ahora pensando en tu préctica profesional ¢ podrias contarme primero cémo fue el

Practi proceso para conseguir la empresa donde realizaste tu practica? ¢habia requisitos?

ract|9a dtuviste dificultades? ¢qué rol tuvo tu institucion educativa?

Profesional:

= ;Cémo fue tu experiencia en la practica profesional? é qué tareas realizaste?
dcudles fueron los principales desafios o dificultades? éte sentias preparada?
= iComo era larelacién con tu supervisor/a de practica? écomo te trataba? ite

caracterizacion
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sentias comoda? ¢cédmo era la relacion?

»  (Podrias describirme coémo era el ambiente laboral al que te enfrentaste como
practicante? ¢cémo era la relacién con el resto de los trabajadores? éte sentiste
integrada? ése te ocurren anécdotas que me pueda contar?

»  (Tuviste la oportunidad de quedarte trabajando en la empresa donde realizaste tu
practica profesional? ?, en caso de no ser asi, ¢ te hubiera gustado quedarte? épor
qué?

»  Crees que la empresa estaba preparada para recibir practicantes mujeres?

" Eneldreade tucarrera, mas alld de tu experiencia personal, en general écrees que
las mujeres deben enfrentar desafios especificos cuando realizan sus précticas
profesionales? ide qué tipo? (cuadles?

" Eneldreade tucarrera (Cree que el trato a una practicante mujer puede ser
distinto al de los hombres? épor qué? ien qué aspectos?

*  Tdoalguna de tus compaferas ése sintieron discriminadas en algunos momentos
en sus practicas profesionales? écuando? ¢como? ¢ por qué motivo? (qué
hicieron?

*  Tdoalguna de tus compafieras ése sintieron incémodas en algunos momentos en
sus practicas profesionales? ¢ cuando? épor qué? é¢qué hicieron?

*  Tdoalguna de tus compafieras i fueron acosadas sexualmente o de otra manera
en sus practicas profesionales? éde qué tipo? ¢qué sucedid?

* Ante algunas de las situaciones previas, ¢ tuviste la posibilidad de compartir esa
experiencia con alguien dentro de la empresa o en tu institucion educativa?
drecibiste apoyo al respecto? ¢ Qué pasé luego?

»  Pensando en las précticas profesionales del drea de tu carrera ¢qué aspectos
cambiarias o reforzarias para que puedan ayudar a la integracion laboral de las
estudiantes mujeres.

Soportes »  Ahora pensando en tu institucion educativa ¢ Qué rol jugd ésta en apoyarte

institucionales durante tu practica profesional? ¢ te prepararon de manera especifica para
enfrentarte a un ambiente laboral altamente masculinizado? éte mencionaron
alguna vez de las dificultades que puedan enfrentar? ¢ Estuvieron atentos a las
dificultades que podrias tener en esta etapa?

»  Durante tu periodo de estudios, (tU o alguna de tus compafieras enfrentaron
alguna experiencia de discriminacidn por ser mujer y estar en una carrera
histéricamente “masculinizada”? ¢ Cual fue esa situacion? ¢ pudiste compartirla con
alguien?

*  Por Ultimo, volviendo al momento en el cual decidiste estudiar tu carrera équé
crees que ayudd a que eligieras v finalizaras una carrera donde las mujeres son
minoria? éapoyo de tu familia? éreferentes familiares? écercania con el drea?
destudios secundarios? ¢algin otro motivo significativo?

Practica
Profesional y
género

Fuente: Elaboracién propia.
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A.6. Pauta de entrevista a tituladas de ETP media

Tépico Detalle preguntas

= (Caracterizacidn personal general: Para partir (podrias presentarte y dar una breve
descripcidn personal? icon quién vives? étienes hijos? ¢ Qué estas haciendo en este
momento? ¢a qué estas dedicada? Etc.

» Podrias contarme cdmo ha sido tu trayectoria luego de terminar tu especialidad
dtrabajas en tu especialidad? éestudias?

Si se encuentra trabajando actualmente

= (Podrias describir brevemente tu trabajo actual? écudles son tus principales
funciones?

»  iCémo describirias el ambiente laboral? ¢cdmo es la relacidn con el resto de tus
compafieros de trabajo? ¢ Tienes compafieras de trabajo realizando funciones
similares?

= iCudles han sido los principales desafios u obstaculos que has enfrentado como
mujer en tu trabajo?

= iPodrias contarnos alguna experiencia o anécdota que te haya pasado respecto a ser
mujer y trabajar en un drea que estd masculinizada?

= Ahora, de manera mds general, mas alla de tu experiencia personal ¢ por qué crees
tU que hay pocas mujeres en esta area?

Antecedentes

Si se encuentra estudiando en la educacidn superior una carrera afin

»  Podrias contarnos coémo ha sido tu trayectoria educacional équé te motivé a
continuar estudiando en el drea de tu especialidad?

= (Cudles hansido los principales desafios u obstaculos que has enfrentado como
mujer en tus estudios?

= (Podrias contarnos alguna experiencia o anécdota que te haya pasado respecto a ser
mujer y estudiar en un drea que esta masculinizada?

* Ahora, de manera mas general, mds alla de tu experiencia personal épor qué crees
que hay pocas mujeres trabajando en el drea de tu especialidad?

Si no se encuentra trabajando y/o estudiando en el drea:

= (Podrias contarme por qué no continuaste trabajando o estudiando en el drea de tu
especialidad?

*  intentaste buscar trabajo en alglin minuto en tu especialidad? (Si ¢ Qué paso? ¢qué
obstaculos enfrentaste? No ¢ Por qué? étienes planes de hacerlo en el futuro?)

» Ahora, de manera mas general, mas alla de tu experiencia personal épor qué crees

que hay pocas mujeres trabajando y en tu especialidad?

* Ahora pensando en tu practica profesional é podrias contarme primero cdmo fue el
proceso para conseguir la empresa donde realizaste tu préctica? ¢habia requisitos?
étuviste dificultades? équé rol tuvo tu institucion educativa en el proceso de gestidn

Préctica de la practica?
Profesional: = iComo fue tu experiencia en la practica profesional? équé tareas realizaste? ¢cudles
caracterizacion fueron los principales desafios o dificultades? ite sentias preparada?

= (COomo era larelacidn con tu supervisor/a de practica? écomo te trataba? éte sentias
comoda? ¢cdmo era la relacion?
= (Podrias describirme como era el ambiente laboral al que te enfrentaste como
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practicante? ¢como era la relacién con el resto de los trabajadores? é Te sentiste
integrada? (se te ocurren anécdotas que me pueda contar?

éTuviste la oportunidad de quedarte trabajando en la empresa donde realizaste tu
practica profesional?, en caso de no ser asi, i te hubiera gustado quedarte? épor
qué?

éCrees que la empresa estaba preparada para recibir practicantes mujeres?

En el drea de tu especialidad, mas alla de tu experiencia personal, en general ¢crees
que las mujeres deben enfrentar desafios especificos cuando realizan sus practicas
profesionales? ¢de qué tipo? ¢cuales?

En el drea de tu especialidad ¢ Cree que el trato a una practicante mujer puede ser
distinto al de los hombres? épor qué? éen qué aspectos?

TU o alguna de tus compafieras ése sintieron discriminadas en algunos momentos en
sus practicas profesionales? écuando? ¢como? ¢ por qué motivo? ¢qué hicieron?

Practica TU o alguna de tus compafieras ¢se sintieron incomodas en algunos momentos en
Profesional y sus practicas profesionales? écuando? (por qué? équé hicieron?
género TG o alguna de tus compafieras ¢ fueron acosadas sexualmente o de otra manera en
sus practicas profesionales? ¢de qué tipo? ¢qué sucedio?
Ante algunas de las situaciones previas, étuviste la posibilidad de compartir esa
experiencia con alguien dentro de la empresa o en tu institucién educativa?
érecibiste apoyo al respecto? ¢ Qué paso luego?
Pensando en las practicas profesionales del area de tu especialidad équé aspectos
cambiarias o reforzarias para que puedan ayudar a la integracién laboral de las
estudiantes mujeres.
Ahora pensando en tu establecimiento educativo ¢ Qué rol jugd ésta en apoyarte
durante tu practica profesional? ite prepararon de manera especifica para
enfrentarte a un ambiente laboral altamente masculinizado? ¢te mencionaron
alguna vez de las dificultades que puedan enfrentar? ¢Estuvieron atentos a las
dificultades que podrias tener en esta etapa?
Durante tu periodo de estudios en el liceo, étu o alguna de tus compafieras
Soportes

institucionales

enfrentaron alguna experiencia de discriminacion por ser mujer y estar en una
carrera histéricamente “masculinizada”? ¢ Cual fue esa situacion? ¢ pudiste
compartirla con alguien?

Por ultimo, volviendo al momento en el cual decidiste estudiar tu especialidad ¢qué
crees que influyd en que estudiaras una especialidad donde las mujeres son
minoria? ¢tu familia? ireferentes familiares? é cercania con el area? ¢algun otro
motivo significativo?

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo B. Fase de levantamiento de informacion cuantitativa

*  Encuesta a Tituladas/os ETP media (ver archivo Anexo B-1)
*  Encuesta a Tituladas/as ETP superior (ver archivo Anexo B-2)
*  Encuesta a Empresas (ver archivo Anexo B-3)
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Anexo C. Figuras y tablas dimensiones relevantes en el desarrollo de practicas profesionales

Figura 1C. Percepci6n respecto a cambios recientes (% Muy de acuerdo o acuerdo)
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Fuente: Elaboracidn propia en base a encuesta a estudiantes.
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Figura 2C. Razén de eleccién carrera ETP media (% Muy de acuerdo o acuerdo)
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Fuente: Elaboracién propia en base a encuesta a estudiantes.

Figura 3C. Razén de eleccidn carrera ETP superior (% Muy de acuerdo o acuerdo)
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Fuente: Elaboracién propia en base a encuesta a estudiantes.
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Figura 4C. Docentes mujeres durante estudios de ETP (% de tituladas mujeres)
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Fuente: Elaboracién propia en base a encuesta a estudiantes.
Tabla 1C. Tamafio de empresa de practica en nimero de trabajadores (%)
Hombres Mujeres
Hasta 50 | 51-200 | Mas 200 | Hasta50 | 51-200 Mas 200
Construccion 70.0 18.6 11.4 63.0 21.9 15.1
Electricidad 60.4 21.8 17.9 65.3 17.3 17.3
ETP Metalmecanica 66.1 17.8 16.1 71.5 12.3 16.2
Media Mineria 39.0 14.3 46.8 39.8 20.4 39.8
Teleco 58.4 20.5 21.1 49.3 24.2 26.6
Total 61.5 19.6 18.9 57.8 19.5 22.7
Construccion 35.7 305 33.8 40.1 32.8 27.1
ETP Elec-Electro-Teleco 35.9 24.7 39.4 25.3 35.2 39.6
Superior Mantencién-Mecanica 30.4 31.0 38.6 30.8 31.8 37.4
Minerfa 26.6 26.6 46.9 26.2 19.8 54.0
Total 33.3 28.7 38.0 33.4 30.3 36.4

Fuente: Elaboracidn propia en base a encuesta a estudiantes.
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Figura 5C. Motivaciones de las empresas para recibir estudiantes en practica (%)
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Fuente: Elaboracidn propia en base a encuesta a empresas.

Tabla 2C. Razones de la baja incorporacion de mujeres como estudiantes en practica de la empresa segln
sector econdmico (% Muy de acuerdo o acuerdo)

. Electricidad- Mecanica- o
Construccién . .. | Mineria Total
Telecomunicaciones | Mantencién
No hemos recibido solicitudes de practica de
. ! P 55,3 54,2 59,1 440 | 5657
estudiantes mujeres
Las estudiantes mujeres prefieren otro tipo
. - 47,4 29,2 37,1 40,0 38,89
de empresas para realizar su practica
El tipo de funciones que se realizan son
42,1 16,7 43,8 32,0 38,38
preferentemente para hombres
No contamos con infraestructura adecuada
o . 29,0 25,0 27,6 12,0 25,25
(bafios, camarines)
Cuesta ubicarlas en ciertas funciones por
26,3 0,0 18,1 32,0 19,19
temas de turnos y traslados
Podrian p.resfentarse problemas de acoso 211 0.0 9.5 20,0 1162
sexual o similares
El ambiente laboral es muy machista, lo que
. 10,5 0,0 9,5 24,0 10,61
es complicado para ellas
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Tabla 3C. Razones de la baja incorporacién de mujeres como estudiantes en practica de la empresa segln

tamafio de la empresa (% Muy de acuerdo o acuerdo)

Pequefia | Mediana | Grande Total
No .hemos recibido solicitudes de practica de estudiantes 66.7 589 45,2 56.6
mujeres
Las estud.|antes mtfjeres prefieren otro tipo de empresas 333 41 425 389
para realizar su practica
El tipo de funciones que se realizan son preferentemente 42,0 446 301 384
para hombres
No cor.1tamos con infraestructura adecuada (bafios, 261 30.4 206 253
camarines)
Cuesta ubicarlas en ciertas funciones por temas de turnos y 15,9 179 233 19,2
traslados
Podrian presentarse problemas de acoso sexual o similares 7,3 10,7 16,4 11,6
El ambiente laboral es muy machista, lo que es complicado 73 107 13,7 106
para ellas

Figura 6C. Evaluacion del rol supervisor en las empresas de practica (% Muy de acuerdo o acuerdo supervisor

presente para brindar apoyo)
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Fuente: Elaboracidn propia en base a encuesta a estudiantes.
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Figura 7C. Beneficios préctica profesional. ETP media (% Muy acuerdo o acuerdo)
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Fuente: Elaboracidn propia en base a encuesta a estudiantes.
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Figura 8C. Beneficios practica profesional. ETP superior (% Muy acuerdo o acuerdo)

Desarrollo de habilidades

Confianza capacidades

practicas laborales
100 100
a0 00
A ¢
80 N ¢ s NN A
70 A é L
® 70 ®
60 s ®
50 50
ooy o c m 40
B 5 8 = 3 5 2 8
£ O =2 i
° £ g : > 8 2 Z
& = ¥ 2 K 2 = 5
7] [ & w pt
] 5 L @ c &
O = i 3 =
AHombres ®Mujeres AHombre & Mujer
Sentido de pertencia del campo
Conocer el campo laboral laboral
100 100
90 . s e 90
80 A ® 80 N ®
A A A
70 ® 70 ® {
60 60 L
50 50
40
o o [ o 40
5 B st = 8 o & 8
= Ko : 8 = 'S <
= 'iw) S S @ c g o
3 = = - = E 5
mw 5 g @ I 5
(6] [TH} o =
O
AHombres ®Mujeres aAHombre ®Mujer
Habilidades interpersonales Desarro:llo de :utopomla e
Independencia
100
90 100
4 % o ¢
80 A ¢ L 4 80 ‘ ‘ ’ A A
70 ® 70
60 60
50 50
40
40 20
o [ L (&}
[s] k=] = @
e 8 r 2 g 5§ B § ¢
& 2 = 5 ET o S g L
@ w 2 ] @ i= = =
m] S © £ - T 1]
o = © [} 8
=

AHombres ®Mujeres

aAHombre e Mujer

Fuente: Elaboracidn propia en base a encuesta a estudiantes.
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Figura 9C. Percepcién de titulados hombres sobre frecuencia de acoso sexual en sus compafieras mujeres
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Fuente: Elaboracidn propia en base a encuesta a estudiantes.
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Figura 10C. Percepcidn sobre situacion de hombres y mujeres en el rubro de la empresa. ETP media

(% Muy de acuerdo o acuerdo)

Tienen las mismas posibilidades

de estar empleados

Asumen las mismas funcionesy

tareas sin distincion

100 100
90 90
80 80
70 70
60 A 60 A A
4 4 A 50 A -2
50 A A ®
40 5 40 ®
30 30 Y ®
20 o ® 20
10 10
0 0 .
B £ 8 5 2 8 E 8 ¥ o
5 8 & 8 2 2 8 & 8 2
5 2 8 £ = 5 s 8 2 =
8 & £ Z 3 & E @
L [0 [=1 w [ o
B O B O
= =
AHombres ® Mujeres AHombre eMujer
Reciben salarios similares para Son considerados igualmente
un mismo cargoy jornada idoneos paraun mismo puesto
100 100
a0 a0
80 30
70 70
60 A 60
50 A A 4 o a A A
A
40 @ 40 ® ®
o ® ® ® 30 ®
20 w @ ®
10 10
0 . 0
S £ B 5 g @ o - = R
(= g = k=] o & @ E o e,
© g © a = = b=l g S 3
] T ] = = 3 2 ° S =
£ = 5 B o s o = =
k] [} S E 2 = 2
o (] & w 8
(7
= =
AHombres eMujeres A Hombres ®Mujeres
Tlenen las mismas oportunidades Reciben el mismo trato de parte
de promocién de los comparieros de trabajo
100 100
90 90
80 a0
70 A 70
60 A A A A
50 A gg A A A A Py
40
30 ® ® 40 ® ® [ ®
20 30
10 20
1] 10
£ S B 6 g 0
o = o G @« o - I [ 0]
2 g 2 S = 5 5 2 3 B
S e 8 3 3 &
g = 3 g & £ P
= " g 8
=

AHombre ®@Mujer

AHombre e Mujer

Fuente: Elaboracién propia en base a encuesta a estudiantes.
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Figura 11C. Percepcidn sobre situacion de hombres y mujeres en el rubro de la empresa. ETP superior

(% Muy de acuerdo o acuerdo)
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Fuente: Elaboracidn propia en base a encuesta a estudiantes.
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Figura 12.C. Percepcion sobre situacidon de hombres y mujeres en el rubro de la empresa

(% Muy de acuerdo o acuerdo)
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Fuente: Elaboracién propia en base a encuesta a estudiantes.
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Figura 13.C. Origen de la menor participacion de mujeres en el rubro de su carrera (%)
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Fuente: Elaboracidn propia en base a encuesta a estudiantes.

Figura 14.C. Origen de la menor participacién de mujeres en el rubro de su empresa (%)

(=]

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

m En las propias mujeres que prefieren otras carreras
M En las IES que no incentivan el acceso/permanencia
 En las empresas que no brindan oportunidades laborales
En las politicas de Estado que no apoyan su incorporacion en el rubro

B En la cultura predominante en la sociedad (estereotipos)

Fuente: Elaboracidn propia en base a encuesta a empresas.
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Figura 15.C. Importancia de aumentar las oportunidades para las mujeres en el campo laboral (%)
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Fuente: Elaboracién propia en base a encuesta a estudiantes.

Figura 16.C. Razones para aumentar la igualdad entre hombres y mujeres en el rubro de la empresa
(% Muy de Acuerdo)
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Fuente: Elaboracion propia en base a encuesta a empresas.
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Figura 17.C. Acciones mds efectivas para avanzar a una mayor participacién femenina en el rubro de la

empresa (%)
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Fuente: Elaboracidn propia en base a encuesta a empresas.
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