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INTRODUCCION



En el marco del Protocolo de Acuerdo Gobierno-ANEF firmado en julio de 2015, se realiz6 un estudio'
para evaluar la presencia de brechas de remuneraciones entre funcionarios y funcionarias en la
Administracion Central del Estado. Se detecto una brecha promedio de 10,4% (en desmedro de
las mujeres), lo cual promovio una reflexion respecto a la necesidad de profundizar mas alla de
ese promedio, para evaluar asi si a nivel de cada servicio también se detectaban brechas o si,
alternativamente, éstas eran resultado de la agregacion de personal de distintos servicios.

Por otro lado, se consideré que una experiencia de investigacion en profundidad como la que se
estaba proponiendo posibilitaria avanzar en la adaptacion o construccion de una metodologia que,
en la linea del Convenio 100 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) sobre el Derecho a
la Igualdad de Remuneraciones entre hombres y mujeres, entregara un instrumento practico para
cuantificar el valor del trabajo. Asi este proyecto estaria avanzando en el propésito de pagar por
trabajo de igual valor, y no solamente dar el derecho a las mujeres de que cuando identifiquen a
un companero que hace exactamente lo mismo, pudiesen elevar un reclamo (a mismo trabajo igual
paga). Esto es el espiritu de la Ley 20.348 aprobada en 2009, la cual si bien significo un avance aln no
aborda el compromiso del Convenio 100 ni el compromiso 8.5 recientemente establecido en el marco
de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) del 2030.

Asi, se procedio a la identificacion de un instrumento del ambito de Desarrollo de Personas que
permitiera explorar el tema a nivel de servicios. Se propuso adaptar al empleo publico una metodologia
de Evaluacion de puestos de trabajo no sexista desarrollada por la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) de 2008. Para ello se implementd un piloto en el Instituto de Seguridad Laboral (ISL),
con el apoyo de la OIT. La importancia de esta metodologia, reconocida a nivel internacional, es que,
ademas de controlar sesgos de género, es desarrollada y validada a través del dialogo social.

En ese marco, el objetivo de este trabajo es, en primer lugar, documentar los procesos que se
necesito adaptar o generar para realizar una primera propuesta de adecuacion de la metodologia OIT
al sector publico chileno. Segundo, se procura aqui exponer un detalle de los resultados cuantitativos
del proyecto; esto es: presentar los resultados de la asignacion de puntos a los puestos de trabajo del
servicio, la identificacion de puestos de trabajo homologos, la brecha de género encontrada siguiendo
la metodologia OIT (comparacion cargo feminizado con masculinizado homélogo), la extension del
analisis a la realidad de la Administracion Central del Estado (precisiones relativas a la existencia de
estamentos y grados). Y, tercero, presentar un modelo de analisis para futuras experiencias piloto, asi
como documentar la necesidad de llevar adelante algunas experiencias adicionales para plasmar la
realidad de otros servicios publicos hasta tener una variedad suficiente que posibilite hacer propuestas
de politica pUblica. En linea con esos objetivos a continuacion se revisa, en ocho secciones, el marco
internacional en la materia, el marco legal nacional, la literatura académica relevante, la industria y
el servicio donde se aplica el piloto, los resultados cuantitativos y cualitativos del piloto, reflexiones
al respecto y futuras lineas de investigacion, elementos para continuar la adaptacion al sector publico
chileno mediante futuros pilotos, para luego concluir y, posteriormente, en un anexo presentar un
analisis econométrico sobre las profesiones en el ISL y su remuneracion.

1 Bentancor, A., L. Gonzalez y C. Ureta (2015). “Desafios de Politica Piblica para un Crecimiento con Equidad de Género”, en http://
www.dipres.gob.cl/594/articles-140848_doc_pdf.pdf. Las cifras no coinciden exactamente con las del estudio de Bentancor,
Gonzalez y Ureta debido a que aquel refiere al 30 de junio de 2014 las publicadas en este documento refieren al 30 de junio de
2015. Por otra parte, en el estudio citado el universo es Sector Publico (incluyendo servicios descentralizados de salud) y en este
documento el universo es las Administracion Central del Estado.
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Antecedentes internacionales

La igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres ha sido ampliamente discutida a nivel
mundial, generandose asi una serie de normas e iniciativas internacionales que han abordado el tema.
Entre éstas, se encuentran el Convenio 100 OIT, sobre Igualdad de Remuneraciones; el Convenio 111
OIT, sobre No Discriminacion en el Empleo y la Ocupacion; la Convencion sobre eliminacion de todas
las formas de discriminacion contra la mujer (CEDAW,1979); la Declaracion del Milenio y Objetivos
Desarrollo Milenio (ODM) 2000; los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) 2030 y la Iniciativa de la
Coalicion para Promover la Igualdad de Remuneraciones (EPIC), recientemente lanzada.

En primer lugar, se encuentra uno de los ocho Convenios fundamentales de la OIT, el Convenio 100
sobre igualdad de remuneracién entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina,
por un trabajo del mismo valor. Fue adoptado en 1951 por la Conferencia Internacional del Trabajo
convirtiéndose en el primer instrumento internacional sobre esta materia. En concreto este convenio
aporta los fundamentos para eliminar la brecha salarial y obliga a los Estados a adoptar una politica
nacional para erradicar la discriminacion en este ambito. Fue ratificado por Chile el afno 1971 y
actualmente se encuentra vigente en 173 paises.

En segundo lugar, se encuentra el Convenio 111 de la OIT, sobre No Discriminacion en el Empleo y
la Ocupacion, también forma parte de los ocho Convenios fundamentales de la OIT. Fue adoptado
en el ano 1958 y constituye el principal instrumento normativo de la OIT para luchar contra la
discriminacion. En Chile fue ratificado el mismo afio que el Convenio 100, hoy en dia se encuentra
ratificado en 175 paises.

En el ambito de los derechos humanos, el trabajo y la autonomia econémica de las mujeres se
encuentran establecidos en casi todos los instrumentos internacionales sobre derechos humanos
adoptados en las Ultimas décadas. Uno de los instrumento mas relevantes y de larga data es la
Convencion para la Eliminacion de todas las formas de Discriminacion contra la mujer (CEDAW, por
sus siglas en inglés). Esta fue adoptada por las Naciones Unidas en 1979 y ha sido ratificada por 189
paises, los cuales se han comprometido a adaptar su legislacion nacional y a aplicar politicas con el
proposito de eliminar la discriminacion hacia las mujeres.

En los Gltimos aflos también se han generado grandes acuerdos en pos de la igualdad de remuneraciones
entre hombres y mujeres, entre ellos la nueva agenda de desarrollo sostenible (2015) y la EPIC (2017).
La nueva agenda de desarrollo sostenible propone una serie de Objetivos de Desarrollo Sostenible a
conseguirse el 2030, dentro de estos existen tres ODS que apuntan especificamente a la reduccion de
desigualdades en materia de ingresos entre hombres y mujeres. Por su parte, la EPIC se trata de una
alianza que especificamente busca integrar a multiples actores publicos y privados con el proposito
a alcanzar la Meta 8.5 de los ODS, sobre igualdad de remuneracion entre hombres y mujeres por
trabajo de igual valor para 2030.2

En linea con el cumplimiento de estos convenios y convenciones internacionales, muchos paises han
abordado el desafio de lograr la igualdad de remuneraciones entre hombres y mujeres teniendo cada
uno formas distintas de abordar el problema. Dentro de ellas, existen experiencias de iniciativas
legislativas y de politicas publicas exitosas, principalmente en paises desarrollados, algunas de ellas
seran brevemente presentadas a continuacion.

Islandia es un pais que se destaca por sus grandes avances en la igualdad de derechos entre hombres

2 Enla memoria de este proyecto se puede encontrar una revision mas extensa de estos Convenios e iniciativas internacionales.
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y mujeres. Siendo hoy en dia un pionero en el tema, promulgd el 1 de enero de 2018 una ley que
establece que es ilegal pagar mas a un trabajador que a una trabajadora por el mismo trabajo,
exigiéndole a sus empresas y organismos publicos a contar con una certificacion de igualdad salarial.
En similar fecha Alemania también promulgo una ley a favor de la igualdad salarial, la cual intenta
solucionar esta problematica a través de la transparencia en la informacion respecto a los salarios
percibidos por hombres y mujeres que desempenan un cargo igual o similar.

Irlanda también se destaca por su legislacion que regula la brecha salarial, existen dos leyes que
rigen la materia, una promulgada en 1998 y la siguiente dictada en 2011, ambas leyes se oponen a la
discriminacion salarial y favorecen la igualdad de remuneraciones entre trabajadores otorgandoles
el derecho de iniciar acciones judiciales o extrajudiciales cuando existan casos de discriminacion y/p
brechas salariales.

Otras experiencias interesantes de revisar son Noruega y Nueva Zelanda, estos paises cuentan con
legislacion que promueve y regula la igualdad de remuneracion entre hombres y mujeres que data
desde los anos setenta. En el caso de Noruega, se estable que para determinar el valor de un trabajo,
debe llevarse a cabo un procedimiento de evaluacion de los puestos de trabajo, considerando factores
como, la experiencia requerida, el esfuerzo, la responsabilidad, y las condiciones de trabajo. Este
procedimiento es muy similar al realizado en el proyecto piloto aplicado en Instituto de Seguridad
Laboral (ISL), del cual en este documento mostraremos sus principales resultados.

Antecedentes locales

En el caso de nuestro pais, con el objetivo de resguardar el derecho de igualdad de remuneraciones
tanto para el sector privado como publico, el afio 2009 se promulgo la Ley N° 20.348, que regula el
derecho a recibir igual paga ante el mismo trabajo. En el caso del sector pUblico, lo que establece esta
ley son los criterios objetivos a considerar al momento de la asignacion del grado, la promulgacion
de esta ley constituye un paso importante en la aplicacion del Convenio 100 de la OIT.

El Gobierno ha tomado distintas medidas para abordar el tema, entre éstas esta la generacion de
estadisticas y la promocion de transparencia tanto a nivel publico como privado. Sin embargo, el
desafio alin persiste.

Descripcion de la Ley N° 20.348.

La ley N° 20.348, en términos especificos, obliga a las empresas que cuenten con doscientos
trabajadores o mas, a establecer un registro que consigne los diversos puestos de trabajo o funciones
en la empresa y sus caracteristicas técnicas esenciales. A su vez, incorpora un procedimiento para los
reclamos de las trabajadoras sobre diferencias de salarios respecto a sus companeros que realizan las
mismas funciones. En el caso del empleo publico, incorpora una regla en el Estatuto Administrativo,
la cual dicta que, en los empleos a contrata, la asignacion a un grado correspondera a la importancia
de la funcion que se desempefie, junto a la capacidad, calificacion e idoneidad personal de quien se
encuentre en dicho cargo. En consecuencia, les correspondera el sueldo y otras remuneraciones de
ese grado, excluyendo toda discriminacion que pueda alterar el principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres.
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Evaluacion de la Ley N° 20.348.

Entre los afos 2012 y 2013, el Departamento de Evaluacion de la Ley de la Camara de Diputados
realizé una evaluacion del funcionamiento y el impacto social de la Ley N° 20.348, cuyo Informe fue
publicado en junio de 2013. En este informe se expone que las herramientas legales definidas en la
ley resultan insuficientes para modificar significativamente la brecha salarial existente en nuestro
pais, toda vez que esta se mantiene en el mismo rango. Adicionalmente, el informe establece que la
ley resulté ineficaz, es desconocida para la poblacion y carece de incentivos?.

Discusion Actual

Dada la relevancia de este tema y la no positiva evaluacion de la ley N° 20.348, en el congreso se
han generado propuestas de mejora para la Ley de Igualdad de Remuneraciones, la primera Mocion
Parlamentaria fue presentada por las senadoras Mufoz, Allende, Goic, Pérez y Van Ryseelberghe
destinada a modificar el Cédigo del Trabajo, esta mocion propone explicitar el principio de igualdad
de remuneraciones no so6lo respecto a un mismo trabajo, sino también en relacion con trabajos
de igual valor. Adicionalmente se propone identificar como discriminacion directa las distinciones
en la remuneracion que se basen en el sexo de los trabajadores, establecer la voluntariedad del
procedimiento de reclamacion interno, pudiendo ejercerse accion judicial directa sin ese paso
previo, dentro de otras medidas que apuntan en la misma direccion.

Posteriormente se realizé otra Mocidn Parlamentaria presentada por las Diputadas Cariola, Vallejo
y los Diputados Carmona, Aguilo, Gutiérrez, Nunez y Teillier, que establece dentro de otras medidas
que para determinar un trabajo de igual valor se debera tomar en cuenta la existencia de similares
requerimientos tales como la naturaleza de los servicios prestados, los requisitos de formacion
exigidos para su ejercicio, las condiciones laborales, las responsabilidades que se ejerzan, etc.
Sumado a lo anterior, se plantea de que las firmas de mas de 200 trabajadores tengan un registro
de puestos de trabajo, se disminuira en el articulo 154 nimero 6 del Coédigo del Trabajo, la cantidad
minima a 50 trabajadores.

Revision de la literatura

Las diferencias en las caracteristicas de las personas, por un lado, y las diferencias de los puestos de
trabajo en los que éstas se desempeian, por otro, pueden utilizarse para explicar, disefar y adoptar
mejores practicas y politicas publicas para la reduccion de brechas salariales de género.

Analisis segun caracteristicas personales

La literatura econémica, en lo que respecta a brechas salariales de género, en una proporcion
importante, ha tomado el primer camino. En efecto, se ha centrado en el analisis de las diferencias
entre hombres y mujeres, controlando por caracteristicas personales. En ese contexto, el analisis
econométrico ha procurado descomponer las brechas de género detectadas en un componente
“explicado” y otro “residual”.

3 http://www.evaluaciondelaley.cl/foro_ciudadano/site/artic/20130325/asocfile/20130325153119/informe_ley_nro_20348.pdf
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El primero de esos, en linea con la teoria de que el capital humano, identifica diferencias en afos de
educacion, experiencia, y similares, bajo la ldgica de que serian éstas las que estarian justificando
diferencias salariales. Entonces, la parte de la brecha que responde a esas variables se entiende
“explicada”. En cambio, cuando tras controlar por esas variables vinculadas a formacion, capacitacion
y trayectoria, aln persisten diferencias, surge la pregunta de si detras hay discriminacion.

Claudia Goldin (2014) sintetiza la literatura predominante respecto a qué explica la parte “residual”,
distinguiendo, por un lado, la investigacion que argumenta que las mujeres negocian peor que los
hombres y son menos competitivas. Destaca que también se ha sefalado que los empleadores aplican
distintos estandares porque estiman que la probabilidad de retiro de las mujeres es diferente que
la de los hombres. Reconoce también que una linea de analisis sostiene que la parte no explicada
de la brecha es discriminacion. En su trabajo, Goldin explica que las dos primeras lineas de analisis
(negociacion, competitividad y estandares) no son consistentes con la evidencia de que la brecha
salarial es distinta segun industrias. Tampoco se sostendrian esas hipotesis cuando se advierte que a
lo largo del ciclo de vida de mujeres y hombres las brechas salariales aumentan o disminuyen.

A diferencia de esas corrientes, Goldin muestra evidencia sobre diferencias por industria en Estados
Unidos, las que estarian vinculadas a caracteristicas de éstas en materia de condiciones de trabajo.
Esto es: largas jornadas, flexibilidad de horario, disponibilidad presencial o a distancia permanente,
etc. Brevemente, esta evidencia refleja, por ejemplo, que en el caso de los y las farmacéuticos las
brechas son bajas, mientras que en el caso de los estudios de abogados que trabajan con grandes
clientes las brechas son mayores*.

Goldin y Katz (2008), senalan, analizando trayectorias laborales de egresados de Harvard, que
existen diferencias salariales entre hombres y mujeres seglin la cantidad de hijos que éstos tengan. Y
destacan que estas diferencias también varian segin la carrera de la que hayan egresado.

Carrillo, Gandelman y Robano (2014), utilizando encuestas de hogares, estudian la brecha salarial
de género en las zonas urbanas de 12 paises latinoamericanos. La descomponen en el componente
vinculado al capital humano explicado y el residual. En primer lugar, cabe destacar que encuentran
evidencia de brecha salarial a lo largo de toda la distribucion. Luego, muestran evidencia tanto de
mayores brechas en la parte baja de la distribucion como de mayores brechas en la parte alta de la
distribucion (en comparacion con la mediana), dependiendo del pais del que se trate. En el caso del
conjunto de paises analizados, no serian las diferencias en el nivel de educacion las que justificarian
esas brechas dado que las mujeres trabajadoras tienen al menos el mismo o mayor nivel educacional
en promedio que los hombres. En el caso de Chile se detecta que la brecha salarial aumenta en los
niveles mas altos de la distribucion. Esto se leeria como la presencia de “techos de cristal”.

Analisis segun caracteristicas del puesto de trabajo

Si bien en un anexo de este estudio presentamos un analisis econométrico en que los salarios son
explicados segln caracteristicas de las personas. Es decir, son explicados por variables vinculadas
al capital humano de las y los funcionarios profesionales, como son afios de servicio y formacion,
el grueso del trabajo empirico realizado en el marco de este proyecto se basa en una metodologia
de Evaluacion de Puestos de Trabajo que ubicariamos en el area de Desarrollo de Personas (o de
Recursos Humanos). Esta se centra en el contenido del puesto de trabajo, no en las caracteristicas
de aquellos que lo llevan a cabo.

4 En este estudio se realiza un analisis sobre brechas entre funcionarios y funcionarias de la dotacion (contrata o planta), las dife-
rencias en condiciones de trabajo que analiza Goldin no serian tan preponderantes, ya que en una alta proporcion de los servicios
la mayor parte se desempefa en jornadas completas.
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Bajo esa ldgica, la aproximacion a las brechas salariales se realiza a partir del analisis del valor que el
puesto de trabajo aporta a la organizacion. Existen diferentes métodos en esta linea, algunos de ellos
propuestos a mediados del siglo XX. Respecto a varios de ellos se ha sostenido que de su aplicacion
derivan sesgos de género. Eso ha determinado que la revision de 2008 de OIT a un grupo de métodos
de evaluacion de puestos de trabajo (analiticos por puntos) se haya incorporado esta perspectiva.
Esta nueva metodologia de OIT, que deriva de ese analisis, ha sido considerada en este proyecto en
pos de adaptarla al Sector Publico Chileno.

Resenas respecto a la evolucion que han tenido los métodos de evaluacion de puestos de trabajo
tradicionales pueden encontrarse tanto en OIT (2008) como en EL-Hajji (2015). Brevemente cabe
sefalar que estos métodos se pueden agrupar en dos grupos: los globales o de clasificacion y los
analiticos.

Los primeros jerarquizan los puestos de trabajo segln los requisitos del mismo, examinandolo en su
conjunto en vez de evaluar sus componentes. En términos generales, los ordenan segin importancia
dentro de las organizaciones, pero no determinan diferencias de valor entre ellos.

En tanto, los segundos, descomponen los puestos de trabajo segin factores, asignandoles puntos.
Al determinar valores numéricos permiten derivar recomendaciones en cuanto a remuneraciones.
Basicamente, bajo esta logica, dos puestos de trabajo valorados igual darian derecho a la misma
remuneracion.

En el caso de la metodologia de OIT (2008), los factores incluyen: las calificaciones, los esfuerzos, las
responsabilidades y las condiciones de trabajo. Esto generalmente se descompone en subfactores que
pueden reflejar’: capacidades y cualificaciones adquiridas por medio de la educacion, la formacion
o la experiencia; responsabilidad respecto al equipamiento, el dinero y las personas; esfuerzo,
que puede ser fisico, mental y psicologico; y condiciones de trabajo, que abarcan tanto aspectos
fisicos (ruido, polvo, temperatura y peligros para la salud) como psicologicos (estrés, aislamiento,
interrupciones frecuentes, solicitudes simultaneas y agresiones de clientes). En base a una asignacion
de puntos a cada subfactor, se arriba a un puntaje del puesto de trabajo. Luego se identifican
aquellos con similar puntaje y se exploran diferencias en remuneraciones.

En particular, desde la perspectiva de género, interesa comparar puestos de trabajo feminizados con
aquellos de valor similar masculinizados, para asi cuantificar brechas vinculadas a sesgos de género.
Brechas que no se explicarian por diferencias en el valor aportado a la organizacion (hecho que se
refleja en que tienen similar cantidad de puntos) sino que derivarian de una menor valorizacion
del trabajo desempefiado en esos puestos mayoritariamente (o histéricamente) desempenados por
mujeres por parte del sistema de remuneraciones de la organizacion.®

Como se senalo, la propuesta de OIT procura evitar sesgos de género. Al respecto, y tal como se
sefala en OIT (2008), a efectos de implementar este método no sexista es muy importante tener en
cuenta que “El proceso de elaboracion y aplicacion de métodos de evaluacion es tan importante o
mas que su contenido técnico, ya que pueden surgir sesgos sexistas no deseados en cualquier fase de
la formulacion y la utilizacion.”

Otros métodos analiticos, como el desarrollado Edward Hay en 1951, no consideran exactamente los
factores incluidos en el método de OIT. Al respecto, cabe sefalar que el interés de Hay, al momento

5 Dependiendo de la organizacion, algun subfactor puede excluirse por no ser relevante (por ejemplo, exposicion a polvo). Pero OIT
(2008) sugiere que los cuatro factores si estén representados.

6  Analisis posteriores al ejercicio de evaluacion de puestos de trabajo sin sesgos de género deberian identificar las causas de las
eventuales brechas de género detectadas y definir planes de accion.
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de adaptar metodologias existentes, era evaluar puestos ejecutivos. Hay mostré que los métodos
analiticos de esa época no eran adecuados para evaluar esos puestos. Consideré como factores “el
saber hacer”, “la capacidad de resolver problemas” y “la capacidad de reportar”’. Este método,
asi como también otros ejemplos de métodos analiticos aplicados actualmente por consultores, no
necesariamente tienen perspectiva de género. Su foco es entregar insumos para la construccion, o
revision, de los sistemas esquemas de remuneraciones de la organizacion.

Independiente de las diferencias que se observan entre los distintos métodos del mercado y el de
OIT -cantidad y composicion de los factores, y carencia de perspectiva de género-, un elemento
esencial distingue a este Ultimo de los primeros: se aplica en un marco de dialogo social. En efecto,
generalmente, las personas que realizan las consultorias y apoyan a los equipos de la organizacion
a lo largo de estos procesos realizan las evaluaciones y el analisis, esto a efecto de que se pueda
asignar valores. Dependiendo del caso, estas personas pueden invertir mucho tiempo y esfuerzo
(recomendable) o poco (no recomendable) en difundir a distintos niveles de la organizacion el
proceso, generar instancias de participacion, etc. Sin embargo, aun cuando se informe ampliamente
a las y los trabajadores, la legitimidad que se logra a partir de una consultoria es menor a la que
se logra a partir del dialogo bipartito en un marco de blisqueda de consensos entre trabajadores y
empleadores, a lo que se suma el apoyo de personas expertas en el método analitico aplicado y en
perspectiva de género.

Utilizaciéon de perfiles de puestos de trabajo en la Administraciéon Central del
Estado

Por ultimo, cabe destacar que, en el caso de la Administracion Central del Estado el Servicio Civil,
entidad que desde 2016 es rectora en materia de Desarrollo de Personas, explora de manera anual
la calidad y los resultados de la gestion de las personas. El seguimiento de la utilizacion de perfiles
de puestos de trabajo -elemento previo a cualquier evaluacién de método de puntos que se quiera
realizar- se documenta en su Barometro.

En su version 2016, en la que respondieron todas las preguntas un 92% de los servicios consultados
(fueron 232), se detectd que 40% de los servicios utiliza perfiles de puestos de trabajo para la
definicion, retroalimentacion y calificacion de cumplimiento de metas; 45% los utiliza en lo que
refiere a induccion del personal y, por Gltimo, 57% los utiliza en procesos de reclutamiento y seleccion
(Servicio Civil, 2017).

Instituto de Seguridad Laboral

“El Instituto de Seguridad Laboral (ISP), desde su condicion de Servicio Publico, contribuye a la
construccion e instalacién de una cultura de trabajo que promueve y garantiza a los trabajadores
y trabajadoras el ejercicio de sus derechos en materia de seguridad v salud laboral, a través del
despliegue de la Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo”.?

Entre sus objetivos estratégicos esta el promovery potenciar el acceso universal de las y los trabajadores
al Seguro de Salud y Seguridad en el Trabajo, particularmente a las y los independientes, a quienes

7  Know-how, problema solving and accountability.
8  https://www.isl.gob.cl/inicio/acerca-isl-portadilla/mision-objetivos-y-valores/
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pertenecen a pequenas empresas, o son informales y o tienen un mayor grado de vulnerabilidad,
a través de actividades de informacion, difusion y capacitacion. También promueve y fomenta el
derecho a la Seguridad y Salud Laboral, mediante propuestas técnicas para el disefio y aplicacion de
politicas pUblicas en materia de Seguridad y Salud laboral. Ademas, procura asegurar la pertinencia,
oportunidad y calidad de las prestaciones y servicios entregados a través del mejoramiento de
procesos internos y participacion ciudadana.

Este servicio surge en 2008 mediante la Ley N°20.255, a partir de la division del antiguo Instituto
de Normalizacion Previsional (INP) en dos instituciones: el actual Instituto de Prevision Social (IPS)
y el ISL, traspasando a este Ultimo las funciones sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades
Profesionales.

EL ISL cuenta con un personal disponible de alrededor de 480 personas, segun cifras de 2016. En la
tabla adjunta, se entrega informacion desagregada por sexo y por estamento respecto a personas y
sus remuneraciones brutas mensuales®.

Tabla N° 1
Remuneracion bruta mensualizada, segin sexo y estamento

Remuneracion bruta mensualizada
0 proporcion del

salario femenino

masculino femenino respecto al
masculino

personas personas porcentaje
Augiliar §609.426 1 * 0 *
Administrativo §1.076.748 0 §914.506 Ji] 85%
Técnico § 1,141,661 LA §1.108.981 60 97%
Estamento Profesional §1.843.021 159 §1.890.724 161 100%
Directivo §4.953.882 5 §4903.484 4 99%
Fuera de Estamento §1.439.685 8 §1.094.379 10 T6%
Total §1.724.466 05 §1.599.503 263 93%

Fuente: ISL

EL ISL, en su calidad de administrador pUblico del Seguro Social contra Riesgos de Accidentes del
Trabajo y Enfermedades Profesionales, depende del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, y se
relaciona también con las siguientes instituciones: Subsecretaria de Prevision Social, Subsecretaria
del Trabajo, Superintendencia de Seguridad Social (Suseso), Superintendencia de Pensiones, IPS,
Direccion del Trabajo, Direccion de General de Crédito Prendario y Servicio Nacional de Capacitacion
y Empleo.

El marco normativo que rigen la actividad y su industria

Cabe senalar que la ley que regula la actividad del ISL y de las Mutualidades de Empleadores (Asociacion
Chilena de Seguridad, Instituto de Seguridad del Trabajo y Mutual de Seguridad de la Camara Chilena
de la Construccion), que refiere a la administracion y financiamiento del Seguro Social contra Riesgos
de Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales, es la 16.744. La cotizacion que se establece
es 0,90% de las remuneraciones imponibles de cada trabajador o trabajadora. A ésta se suma un
porcentaje adicional diferenciado que se establece en funcion del riesgo presunto de la actividad de

9 Informacion provista en 2017 por el ISL en el marco de las actividades realizadas a partir del proyecto Evaluacion de puestos de
trabajo con perspectiva de género, para la disminucion de brechas salariales en el Estado.
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la entidad empleadora. Ambas cotizaciones son de cargo del empleador (o del independiente en su
caso).

El Decreto N°285 de 1989, Estatuto Organico de Mutualidades de Empleadores, las sindica como
instituciones de derecho privado sin fines de lucro creadas exclusivamente con el objeto de
entregar las prestaciones de la Ley N°16.744. Por su parte, el ISL corresponde a un servicio publico
descentralizado, afecto a la Ley de Administracion Financiera del Estado, cuyo personal se rige por
las normas del Estatuto Administrativo y sus remuneraciones, segin la Escala Unica de Sueldos.
Conforme a la Ley N°16.744, estas cuatro entidades, tres mutuales y el ISL, seran las Unicas que
podran abocarse a la seguridad laboral y a la atencion de accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales.

Entre las profesiones que esta industria ocupa de manera significativa se encuentra la de
prevencionista de riesgo. Esta, tal como se presenta en la tabla y graficos adjuntos, ha tenido un
desarrollo importante en la Ultima década y esta siendo impartida tanto por Universidades como por
Institutos Profesionales. A continuacion, se presentan estadisticas de egreso obtenidas a partir de la
base de datos “Mifuturo” del Ministerio de Educacion.

En la elaboracion las cifras utilizadas en las figuras adjuntas se han desagregado a las personas
egresadas segln su sexo, el tipo de institucion de educacion terciaria en la que han estudiado y afo
de egreso.

Tabla N° 2
Titulados Ingenieria en Prevencion de Riesgos, segun sexo, afo de egreso y tipo de institucion

Titulados Ingenieria en Prevencion de Riesgos

Tipode 57 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Institucion
Hombres | Universidad 19 261 409 M3 416 46 518 540 674 528
Hombres | IP 528 522 544 611 869 1075 1740 1967 2484 2862
Hombres [ U +IP 807 8 953 1024 1285 1501 2158 2507 3158 3390
Mujeres | Universidad 144 18 179 il 159 24 257 314 438 37
Mujeres | IP 255 226 302 kI 554 790 1254 149 1981 2520
Mujeres — [U+IP 399 369 481 512 m 1032 1511 1810 1419 289
H+M Universidad 0 404 588 584 575 668 P 854 11 904
H+ M P 8 48 846 952 1423 1865 2994 3463 4465 5382
He M U+IP 1206 1152 1434 1536 1998 53 3769 4817 577 6286

Fuente: Elaboracion propia a partir de portal “Mifuturo” del Ministerio de Educacion
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Grafico N° 1
Titulados Ingenieria en Prevencion de Riesgos 2007 - 2016
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Fuente: Elaboracion propia a partir de portal “Mifuturo” del Ministerio de Educacion

Grafico 2
Titulados Ingenieria en Prevencion de Riesgos 2007 - 2016, segln sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de portal “Mifuturo” del Ministerio de Educacion

14 Resultados del Proyecto Piloto
“Promoviendo el Dialogo Social en Chile: Evaluacion de los puestos de trabajo con perspectiva de Género, para la disminucion de brechas salariales en el Estado”



Metodologia para la Evaluacion de puestos de trabajo sin sesgos de
género

Como se comentd en secciones anteriores, el método de Evaluacion de puestos de trabajo con
perspectiva de género sirve de guia de caracter general y es adaptable a diferentes realidades. Lograr
esto Ultimo requiere realizar experiencias como el piloto del ISL, que permita recoger lecciones y, a
partir de éstas, consolidar herramientas aplicables.

Uno de los elementos centrales del método de OIT (2008) es que requiere de la conformacion de
un Comité Paritario (CP), el cual en un marco de dialogo y blusqueda de consensos cumplira varias
tareas, entre las que se encuentra el revisar la descripcion de los puestos de trabajo escogidos por
la institucion.

Como parte del proceso de Evaluacion de puestos de trabajo con perspectiva de género, una de las
primeras etapas a cumplir es la capacitacion de los miembros del CP. Esta sensibiliza respecto a la
presencia de sesgos conscientes e inconscientes en la operacion de las organizaciones y entrega
herramientas respecto al marco normativo internacional y nacional, entre otras herramientas.

Luego el CP, apoyado por la direccion de la institucion, debe analizar la mision y los objetivos
estratégicos de la entidad. Tras entender su giro de negocio, el proceso de generacion de valor de la
institucion y el contexto en el que ésta se encuentra, el CP debe adaptar los cuestionarios disponibles
(por ejemplo, los que derivan de experiencias anteriores) para posteriormente aplicarlos en las
entrevistas. En todo ese proceso, y en especial en la etapa de las entrevistas, es posible que el CP
cuente con apoyo, ya que las diferentes actividades y decisiones adoptadas deben ser estrictamente
documentadas (a través de grabaciones, bases de datos, minutas, etc.).

Es recomendable que el CP realice y vaya actualizando una planificacion del trabajo a llevar adelante
y de las cargas sobre sus integrantes.

El CP debe procurar, especialmente, visibilizar el aporte de valor que se realiza desde tareas
tradicionalmente consideradas como femeninas. Para finalmente asignar puntos a cada uno de los
puestos de trabajo bajo revision; puntajes éstos que por definicion evitan sesgos de género.

También se recomienda que la direccion de la institucion o directamente el area de Desarrollo de
Personas, cuando corresponda, analice el sistema de remuneraciones de la institucion y lo exponga al
CP. Esto debido a que no seria correcto considerar las remuneraciones brutas mensualizadas porque
éstas contienen tanto elementos que retribuyen el valor generado por el puesto de trabajo como
otros que responden a particularidades de las personas que ocupan esos puestos (bonos de cuidado,
por ejemplo). La metodologia es clara en esto, en blsqueda de revisar brechas entre posiciones
feminizadas y masculinizadas, debe considerarse el pago por el valor generado por el puesto.
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Resultados del piloto en el ISL

Analisis principal

Cabe destacar, en primer lugar, que a partir de este piloto se mejoraron y revisaron los perfiles de
82 puestos de trabajo, en los cuales se ubica el 78% de la dotacion del servicio. Del analisis de ese
total se desprende que algunos puestos son muy masivos (ocupan un alto porcentaje de la dotacion),
al tiempo que otros involucran a muy pocas personas.

A una muestra de aproximadamente 10% de la dotacion de cada puesto de trabajo estudiado,
construida para representar adecuadamente la diversidad por sexo, por regiones y por estamentos, se
le aplicd un cuestionario que, como se comento, se adapto de experiencias anteriores considerando
la mision, los objetivos estratégicos y el proceso de generacion de valor del ISL.

Ese cuestionario explora los cuatro factores propuestos por la metodologia y los subfactores,
vinculados esos factores, que seleccioné el CP. La siguiente tabla expone el producto del analisis del
CP en esta materia.

Factores y subfactores considerados en el piloto del ISL
COMPETENCIAS

Educacion y Experiencia

Competencias Interpersonales

Capacidades de Razonamiento y Analisis

ESFUERZOS

Esfuerzo Fisico

Esfuerzo Mental

RESPONSABILIDADES

Responsabilidad por la Coordinacion y la Planificacion
Responsabilidad por Otras Personas

Responsabilidad por la Informacion y las Finanzas
Responsabilidad por Recursos Materiales y Programaticos
CONDICIONES DE TRABAJO

Condiciones Psicologicas

Condiciones Fisicas Desagradables

Riesgo de Lesion o Enfermedad Ocupacional

Fuente: Comité Paritario

Se determino que, de los 82 puestos de trabajo estudiados en el ISL, solamente los puestos que
tuvieran cinco o mas personas serian considerados en detalle a efectos de calcular brechas de
género. Asi, el analisis principal se realiza respecto a 11 puestos de trabajo que fueron clasificados
como multipersonales. Cabe destacar que esos 11 puestos alcanzan a 290 funcionarios, esto es
aproximadamente el 60% de la dotacion.

Algunos de los puestos de trabajo estudiados, clasificados como multipersonales, son: analista
contable, analista de seguimiento de casos, director/a regional, prevencionista, ejecutivo/a de
plataforma, encargado/a operativo de atencion de usuarios/as, etc.
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En la tabla adjunta los nombres de esos 11 puestos multipersonales se presentan junto con el nimero
de personas que los ocupan, el puntaje asignado por el CP, el promedio de la parte de la remuneracion
que retribuye al puesto de trabajo (la suma de los cinco componentes escogidos por el CP ) y el
promedio de la remuneracion total mensualizada de ese puesto de trabajo.

Tabla N° 3
Resumen Resultados Evaluacion de Puestos de Trabajo sin sesgos de género.

. Desviacion ; Desviacion
Nimero de ; : Promedio : :
. : Promedio Estandar " Estandar Género
réardgl Nombre del Cargo peorcsgn:rs‘ g‘l]e Purétaageodel Remuneracion = Remuneracion Re;:)udr:)esr?ocslon Remuneracion | Predominante
g cgr S g 5 Componentes T Todos los del Cargo
g Componentes p Componentes
7 | Secretaria 5 280 §525.951 §106.869 §608.291 §125.414 F
9 | Abogado/a 6 567 $1.756.64 §380.869 | $2.044.488 §438.893 M
30 | Analista Contable 10 454 §1.153.306 §334.663 §1.350.415 §405.967 N
| ATlsa e egument 9 WS SOMSH| SO0  SUMedB|  §5L48 ;
71| Director/a Regional 14 79 §1.645.647 §158.89 §2.314.878 § 540057 M
71 | Prevencionista 12 636 §920428 § 211,679 §1.140.370 §271.334 M
75 | Ejecutiva/o de Plataforma 84 581 §758.807 §277.003 § 974156 §350.347 F
Encargado/a de
T Prevencion 14 654 §1.302.812 § 85,551 §1.656.415 §169.516 M
Encargado/a de
78 Adnimsiracibn y Fnanzs 15 495 §1.091.633 §384.438 §1.338.993 § 462,951 N
Encargado/a Operativo de
86 Atencion de Usuarios 15 586 §1.150.444 §330.015 1457112 §350.636 F
99 | Analista Desarrollador b 515 §1.376.705 § 348,661 §1.597.509 §407.437 N

Fuente: Elaboracion propia en base a informacion provista por el Comité Paritario y por la direccion del servicio

Para este trabajo se establecido que un puesto de trabajo sera feminizado si 60% o mas de quienes
trabajan en éste son mujeres, al tiempo que sera masculinizado si menos de 40% son mujeres. Y,
por Ultimo, aquellos puestos de trabajo en el que trabajen entre 40% y 59,9% de mujeres seran
considerados “neutros”. Esa informacion para cada puesto de trabajo se expone en la Gltima columna
de la tabla 3.

Considerando solamente esos 11 puestos multipersonales, existe una diferencia de aproximadamente
500 puntos entre el puntaje mas alto (director/a regional) y el mas bajo (secretario/a). Dada esa
distribucion, y solamente a efectos de este analisis en especifico (piloto ISL), se establece que dos
puestos de trabajo seran “homologos” si la diferencia entre sus puntajes se encuentra en el entorno
de los 50 puntos (10% de la mencionada diferencia mas alta) o es inferior a eso.

Entonces, el analisis, se focaliza en plataforma y prevencionistas, que concentran 40% de la dotacion.
Esto debido a que de esos dos ambitos derivan dos parejas de puestos (uno feminizado y otro
masculinizado) relevantes para el analisis.

Siendo estos puestos tan relevantes para el analisis (se detectan brechas y representan una alta
proporcion de la dotacion), en la siguiente tabla se expone como se compuso la muestra de personas
entrevistadas, en la que se cautelo representatividad a distintos niveles (sexo, territorio y estamentos).
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Tabla N° 4
Total de Entrevistados en puestos de trabajo multipersonales

Total Total Hombres | Total Mujeres Proflgitc?r&ales Total Técnicos Admir?sttilativos Entrevistados

6 Hombres

o Profesionales

Prevencionistas 12 n 4 90 17 5 y 3 Nujeres

Profesionales

1 Mujeres

Administrativas

Ejecutivo/a de ZTI'elnggis

Plataformas de 82 B 54 9 36 17 1 Hortbre

Aencion Profesional

1 Mujeres

Profesional

Total 194 9 9% 119 5 1 15
Total Dotacion ISL 488
Porcentaje 40%

Fuente: Elaboracion propia en base a informacion provista por el Comité Paritario y por la direccion del servicio

En ese marco, se compara el puesto ejecutivo/a plataforma (17% de la dotacion), que es feminizado,
con su homologo prevencionista (23% de la dotacion), que es masculinizado. Considerando como
medida de remuneraciones la suma de los cinco componentes escogidos por el CP ya expuestos, surge
una brecha de remuneraciones significativa en desmedro de las mujeres.

Concretamente, la brecha en puntaje entre un puesto y el otro es de 9% (dentro del tramo escogido
para definir dos puestos como “homologos”), al tiempo que la brecha de remuneracion, considerando
los cinco componentes seleccionados por el CP, es de 20% en desmedro del puesto de trabajo
feminizado.

Cuando se analiza esa brecha de género, se advierte que de esa diferencia se explica por la diferente
composicion por estamentos entre esos puestos, en el caso del primero, el estamento técnico cuenta
con una presencia mas importante, al tiempo que en el caso de los prevencionistas la participacion
del estamento profesional es sustancialmente mayor .

Efectivamente, el puesto de trabajo ejecutivo/a de plataforma, que tiene 66% de mujeres, se
distribuye en tres estamentos con las siguientes participaciones: 35% profesional, 44% técnicoy 21%
administrativo. Mientras tanto, en el caso del puesto prevencionista, 37% son mujeres. Las personas
que se desempenan en este puesto son en un 80% parte del estamento profesional, en un 15% parte
del técnico y en un 4% del administrativo.

Resultados como ese plantean un desafio importante a la hora de adaptar esta metodologia en el
Estado Chileno, toda vez que cualquier plan de accion que se quiera construir para reducir brechas
de género debe someterse al marco legal vigente, el cual impone distintas escalas de remuneraciones
-por grados- seglin estamentos y distintos componentes de remuneracion en algunos casos. Se trata,
en la practica, de restricciones que dificilmente pueden salvarse en el contexto actual.

A modo de ejemplo, considérese que una brecha de género explicada por diferencias en la proporcion
de técnicos y profesionales, que responde, a su vez, al peso que tiene la asignacion profesional en
la remuneracion de éstos Gltimos. Esta dificilmente seria, a nuestro juicio, abordable en un plan de
accion, ya que esa asignacion no puede entregarse al estamento técnico.

Resultados del Proyecto Piloto
“Promoviendo el Dialogo Social en Chile: Evaluacion de los puestos de trabajo con perspectiva de Género, para la disminucion de brechas salariales en el Estado”



Se compara también el puesto encargado/a operativo/a de atencion (4% de la dotacion), que es
feminizado, con su homologo prevencionista (23% de la dotacion), que es masculinizado. Considerando
como medida de remuneracion al valor agregado por el puesto de trabajo a la suma de los cinco
componentes escogidos por el CP, surge una brecha de remuneraciones significativa en desmedro del
puesto de trabajo masculinizado.

La brecha en puntos entre un puesto de trabajo y el otro es de 8% (dentro del tramo escogido para
definir dos puestos como “homologos”), mientras que la brecha de remuneracion, considerando los
cinco componentes del CP, es de 25% en desmedro del puesto masculinizado.

En este caso, la composicion por estamentos es similar. El puesto de trabajo encargado/a operativo de
atencion de usuarios/as, que tiene 80% de mujeres, cuenta con 80% de las personas en el estamento
profesional, 13% en el técnico y 7% administrativo. En tanto, en el caso de los prevencionistas, como
se detallo, 37% de mujeres. Siendo las proporciones de todos y todas las personas en ese puesto las
siguientes: 80% profesionales, 15% técnicos/as y 4% administrativos/as.

Se observa que en este caso la brecha podria responder a que, en el caso de prevencionistas la
diversidad en cuanto a experiencia en el puesto de trabajo es alta, mientras que en el caso de
encargado operativo de atencidon de usuarios/as (uno por cada region) esa diversidad es menor,
el promedio de anos de servicio de los primeros es siete anos mientras que para los segundos es
dieciséis anos. Es interesante observar, ademas, que en caso del segundo puesto de trabajo estos/
as funcionarios/as tiene personas bajo su responsabilidad, lo cual podria estar explicando el mayor
grado en promedio (11 de los encargados de plataformas de atencion versus 14 de los prevencionistas
de riesgo).

Analisis adicional ajustado al marco de la Administracion Central
del Estado a partir de las particularidades del ISL

La metodologia aplicada y las remuneraciones en el Estado

Como se senald, como parte del proceso de aplicacion de la metodologia de Evaluacion de puestos
de trabajo sin sesgos de género, el CP debio seleccionar los componentes de la remuneracion bruta
mensualizada que tienen que ver exclusivamente con el puesto de trabajo y no con caracteristicas
personales de la persona que desempena ese cargo.

Las remuneraciones totales y las que reflejan solamente los cinco componentes seleccionados por
el CP fueron ya expuestas. Sin embargo, en el marco de un analisis que busca profundizar sobre las
particularidades de la gestion en la Administracion Central del Estado y sus efectos sobre la adaptacion
de la metodologia, es relevante observar cdmo son esas remuneraciones segiin estamento, teniendo
en cuenta que se trata de los mismos puestos de trabajo.

La siguiente tabla expone el promedio de la remuneracion que solo incluye los cinco componentes
elegidos por el CP y la remuneracion total para cada estamento de todos los puestos de trabajo
multipersonales del ISL.
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Tabla N° 5

Remuneracion promedio por cargo y estamento.

Nombre del Cargo

Remuneracion

Administrativo

Estamento

Directivo Profesional Técnico

7 | Secretaria remuneracion 5 componentes §452.120 §575.172
7 | Secretaria remuracion total §540.388 §653.559
9 | Abogado/a remuneracion 5 componentes §1.756.645
9 | Abogado/a remuracion total §2.044.488
30 | Analista Contable remuneracion 5 componentes §1.294.556 §588.308
30 | Analista Contable remuracion total §1.519.431 § 674,09
62 | Analista de Seguimiento de Casos remuneracion 5 componentes §602.898 §1.381.207 §740.058
62 | Analista de Seguimiento de Casos remuracion total §712.867 §1.618.233 §896.411
71| Director/a Regional remuneracion 5 componentes §1.661973 |  $1.433.406
71| Director/a Regional remuracion total §2365.229 |  $1.660.322
71 | Prevencionista remuneracion 5 componentes § 841.414 §944.948 §815.29
71 | Prevencionista remuracion total §1.140.082 §1156.988 §1.053.451
75 | Ejecutiva/o de Plataforma remuneracion 5 componentes § 592,411 §987.780 § 664.531
75 | Ejecutiva/o de Plataforma remuracion total §795.337 §1.251.758 § 849,605
77 | Encargado/a de Prevencion remuneracion 5 componentes §1.302.812
77 | Encargado/a de Prevencion remuracion total §1.656.415
78 | Encargado/a de Administracion y Finanzas remuneracion 5 componentes §656.512|  S1770.087 |  §1.198.466 §650.215
78 | Encargado/a de Administracion y Finanzas remuracion total $942.573 §2.197.053 §1.419.671 § 863.40
86 | Encargado/a Operativo de Atencion de Usuarios | remuneracion 5 componentes $ 618.095 §1.213.091|  $1.040.736
86 | Encargado/a Operativo de Atencion de Usuarios | remuracion total §842.922 §1519.720|  §1.388.5%9
99 | Analista Desarrollador remuneracion 5 componentes §1.376.705
99 | Analista Desarrollador remuracion total §1.597.509
Fuente: ISL

Como muestra la tabla, en general, los cinco componentes representan aproximadamente un 80% de
la remuneracion total, reflejando que los componentes seleccionados por el CP fueron adecuados y
pertinentes toda vez que representan un porcentaje elevado de la remuneracion total y que no se
observan grandes variaciones en esa proporcion entre los puestos de trabajo.

Diversidad de estamentos para un mismo puesto de trabajo

En linea con el analisis anterior, es importante tener suma claridad respecto a la cantidad de
estamentos que pueden conformar un puesto de trabajo, ya que si no se toma en cuenta esta distincion
se pueden detectar brechas de género que no se deben a una discriminacion salarial, sino que son
producidas por la composicion de estamentos dentro del puesto de trabajo y del sexo predominante
en cada uno de estos estamentos. En la siguiente tabla se muestra en detalle la cantidad de personas
que desempenan un determinado puesto de trabajo multipersonal y pertenecen al mismo estamento.
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N° del Puesto

Personal por Cargo y por Estamento

Tabla N° 6

de Trabajo Nombre del Puesto de Trabajo Administrativo Directivo Profesional Tecnico
7 Secretaria 1 3 5
9 Abogado/a 6 6
30 Analista Contable 8 1 10
62 Analista de Seguimiento de Casos 1 4 3 9
n Director/a Regional 13 1 14
7 Prevencionista 5 90 17 12
75 Ejecutiva/o de Plataformas de Atencion 17 Ji] B 84
7 Encargado/a de Prevencion 14 14
7 Einnc:r:g;;io/a de Adr‘mmstraaon y 3 f 0 f 5
% EZE:ESSM Operativo de Atencion de i 0 2 5
9 Analista Desarrollador b 6
Total 30 1 192 67 290
Fuente: ISL

Es asi como podemos establecer que la mayoria de los puestos multipersonales son compuestos
por mas de un estamento, con excepcion del cargo Abogado/a y Analista Desarrollador que estan
conformados exclusivamente por profesionales. Cabe sefnalar que ambos puestos de trabajo son
ocupados por una cantidad de funcionarios y funcionarias muy menor respecto de la dotacion total
del ISL.

Diversidad de profesiones en el estamento profesional

Otro analisis complementario, muy relevante de llevar a cabo, es la revision de la composicion de
profesiones en un mismo puesto de trabajo. Para la elaboracion de este analisis se utilizaron los datos
de la plataforma digital de transparencia que poseen todos los servicios publicos en sus paginas web.

La tabla de a continuacion detalla las profesiones que poseen los y las funcionarias profesionales que
desempenan en el puesto de trabajo Prevencionista de Riesgo en el ISL.

Tabla N° 7
Numero de funcionarios/as por profesion del puesto de trabajo Prevencionista de Riesgo.

Puesto de Trabajo: PREVENCIONISTA DE RIESGO

Profesion N
ADMINISTRADOR PUBLICO 1
INGENIERO AGRONOMO 1
INGENIERO DE EJECUCION EN AMBIENTE 1
1
1
1
1

INGENIERO DE EJECUCION EN INFORMATICA

INGENIERO DE EJECUCION INDUSTRIAL

INGENIERO DE EJECUCION EN GESTION AMBIENTAL
INGENIERO EJECUCION EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
INGENIER EN PREVENCION DE RIESGOS 8
Total 89

Fuente: Elaboracion propia en base al portal de Transparencia del ISL
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La tabla muestra que este puesto de trabajo esta conformado por ocho profesiones diferentes, pero
que el 91% de las y los funcionarios profesionales que desempenan este cargo son Ingeniero/a en
Prevencion de Riesgos.

La situacion es totalmente diferente en el caso del puesto de trabajo ejecutivo/a de plataforma,
ya que en este los/as profesionales son 29 y la diversidad de profesiones es muy amplia, siendo el
trabajador social la carrera mayoritaria con 28%.

Tabla N° 8
Numero de funcionarios/as por profesion del puesto de trabajo Ejecutivo/a de Atencion de
Plataformas de Atencion.

Puesto de Trabajo: EJECUTIVA(O) DE PLATAFORMAS DE ATENCION

Profesion

N

ADMINISTRADOR PUBLICO 1
ADMINISTRADOR TURISTICO CULTURAL 1
CONSTRUCTOR CIVIL 1
INGENIERO DE EJECUCION EN ADMINISTRACION PUBLICA 1
INGENIERO DE EJECUCION INDUSTRIAL 1
INGENIERO EJECUCION EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS 5
1

5

1

1

1

8

INGENIERQ EN ACUICULTURA
INGENIERO EN PREVENCION DE RIESGOS

LICENCIADO EN CIENCIAS

PROFESOR DE EDUCACION MEDIA EN MATEMATICAS Y COMPUTACION
PROFESOR DE EDUCACION FISICA BASICA Y MEDIA

TRABAJADOR SOCIAL

Total 28

Fuente: Transparencia Instituto de Seguridad Laboral

A raiz de estos datos, cabe reflexionar sobre las posibles causas de estos patrones, los cuales pueden
ser estudiados de manera similar en cada servicio cuando corresponda. Dentro de las causas de esos
patrones, como primera hipotesis, puede suponerse que algunos de estos funcionarios y funcionarias se
titularon después de ubicarse en el puesto de trabajo desempenado. Alternativamente, debe analizarse
cuanto incide el titulo en la idoneidad de una persona para desempefar un puesto de trabajo, habida
cuenta otros elementos importantes como la experiencia laboral y las especializaciones o pos titulos
que posea el funcionario/a. Por Gltimo, no hay que dejar de considerar la gran diversidad territorial
que nuestro pais presenta, contando con regiones extremas donde la variedad de profesiones es mas
reducida que en las regiones mas centrales del pais.

Las brechas entre hombres y mujeres en un mismo puesto de trabajo por
estamento

Entonces, como se desprende del analisis realizado, dada la estructura del Estatuto Administrativo
que rige a los funcionarios publicos y que establece como eje central de la remuneracion el estamento
al cual pertenece la o el funcionario, para determinar posibles brechas de remuneracion, expresadas
en grado, es necesario analizar por separado cada estamento que conforma un puesto de trabajo.

Se decide, entonces, extender el analisis y explorar si existen diferencias significativas entre hombres
y mujeres al interior de los puestos de trabajo multipersonales, condicionando por estamentos.
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Se realiza ese analisis para todos los puestos estudiados (los 11 de la tabla anterior), encontrando
diferencias estadisticamente significativas solamente en el caso de profesionales del puesto de
ejecutivo/a de plataforma. Cifras sobre funcionarios y funcionarias en ese puesto y estamento; y
sobre los grados correspondientes se presentan a continuacion.

Tabla N° 9
Funcionarios/as por estamento para el puesto de trabajo Ejecutivo/a de Plataformas de
Atencion

Ejecutivo/a de Plataforma

Estamento Mujeres Hombres
Administrativo 1 b 17
Profesional 20 9 29
Tecnico pl 14 38
Total 5 29 84
Fuente:ISL
Tabla N° 10

Promedio de grado por estamento y por sexo para el puesto de trabajo Ejecutivo/a de
Plataformas de Atencioén.

Total Ejecutivos/as de Plataformas de Atencion

Estamento Grado promedio Desviacion estandar
Administrativo 144 19 17
Profesional 14 28 9
Técnico 135 1,7 38
Total 139 2,2 84

Mujeres Ejecutivos/as de Plataformas de Atencion

Estamento Grado promedio Desviacion estandar
Administrativo 143 1 11
Profesional 14.3* 27 20
Técnico 135 19 yr}
Total 139 23 55

Hombres Ejecutivos/as de Plataformas de Atencion

Estamento Grado promedio Desviacion estandar
Administrativo 145 16 b
Profesional 13.3* kA 9
Técnico 13,6 13 14
Total 13,7 21 9
Fuente: ISL

Segun la informacion expuesta en las tablas anteriores, se puede determinar que en el estamento
Administrativo y Técnico tanto los hombres como las mujeres tienen un promedio de grado
practicamente igual. Por el contrario, en el estamento Profesional se puede observar una diferencia
estadisticamente significativa de un grado a favor de los hombres con respecto a las mujeres que
desempenan el mismo cargo y pertenecen al mismo estamento.

Por lo tanto, este analisis refleja una brecha salarial entre funcionarios y funcionarias que si podria
ser corregida a través de un eventual plan de accion en el marco legal vigente.
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Eventuales brechas entre hombres y mujeres en prestadores de servicios

Una complejidad adicional, no abordada en el analisis principal, refiere a las prestaciones de servicios
que realizan profesionales, en el caso del ISL personas del ambito de la salud fundamentalmente,
contribucion importante para el giro del negocio de la institucion, que al no estar en la contrata o en
la planta no se alcanza a analizar en un trabajo como este.

De hecho, cuando se analiza la mision del servicio, sus objetivos estratégicos y demas, en su primera
revision, se espera encontrar profesionales de la salud, los cuales si se revisa este documento se
detecta que practicamente no estan presentes en la dotacion.

En términos practicos, estas prestaciones, fuera de dotacion, se contabilizan en el Subtitulo 23 del
servicio en la Ley de Presupuestos de cada ano. A continuacion, se presentan estadisticas sobre estos
profesionales correspondientes a 2017.

No obstante la diferente naturaleza contractual de estos profesionales que aportan valor al servicio,
corresponde explorar al maximo las cifras que se puedan construir debido a que éstas reflejan el
trabajo de hombres y mujeres que no solo se vinculan de manera recurrente al ISL, sino también que
pueden estar presente en otros servicios .

Tabla N° 11
Contrataciones Honorarios Subtitulo 23 por sexo.

Contrataciones Honorarios Subtitulo 23

mujeres hombres total
4 15 58

Fuente: informacion provista por el ISL respecto a honorarios con contratos por producto.

Reflexiones respecto a los resultados

El piloto en el ISL detecta que un mismo puesto de trabajo esta conformado por varios estamentos
distintos, lo cual se constituye como un desafio para la posterior construccion de planes de accion
para la reduccion de brechas de género.

A propdsito, cabe destacar que se consulto al CP si las personas que se desempeiaban en los puestos
de trabajo realizaban efectivamente lo mismo, y la respuesta fue que efectivamente en un puesto de
trabajo concreto todos/as hacen lo mismo, indistintamente del estamento.

A efectos de futuros procesos de reclutamiento y seleccion, y en el marco de posibles procesos de
revision y modernizacion de los servicios, podria ser relevante evaluar esa realidad, ya que ésta
puede resultar suboptima desde distintas perspectivas.

Un analisis exhaustivo de la naturaleza de un puesto de trabajo debiera considerar, entre sus
principales puntos, si se trata de un puesto de caracter técnico o de caracter profesional. Y, a partir
de esa reflexion realizar las contrataciones. Desviaciones de ese diagnostico podrian determinar,
por ejemplo, que el servicio correspondiente estuviese pagando remuneraciones profesionales (mas
altas) por trabajos que previamente se definieron como realizables por técnicos.
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Otras reflexiones

Aefectos de evaluar la realizacion de futuros pilotos que permitan continuar extendiendo el aprendizaje
a efectos de, a partir de una variedad suficiente de experiencias, poder hacer recomendaciones de
politica pUblica, debe considerarse que sin un alto compromiso y motivacion del CP y de la Direccion
del servicio un trabajo de estas caracteristicas dificilmente pueda prosperar. En el caso del ISL el
compromiso de los actores fue muy importante.

Otro aprendizaje de la experiencia analizada es la que se desprende a partir de la revision de los
puestos de trabajo del servicio por parte del CP. En efecto, éste encontréo que éstos no estaban
perfilados con la profundidad que requiere la metodologia propuesta por OIT. En esa situacion, el CP
tuvo que invertir una cantidad importante de horas (no presupuestadas originalmente) en mejorar
(o construir directamente) perfiles para luego iniciar el proceso de asignacion de puntajes para el
calculo de brechas de género. En concreto, es recomendable y eficiente que desde el servicio se
realice una revision preliminar de los puestos de trabajo a evaluar -que no tienen por qué ser todos
los del servicio, sino solo algunos que interese en particular- antes de que el CP comience su trabajo.

Consideraciones respecto a la aplicacidén de futuros pilotos en otros
servicios del Estado

Prestaciones de servicios contratadas via licitaciones

Un elemento importante del funcionamiento del ISL que no pudo analizarse con la profundidad
deseable en este trabajo, es las brechas de género que pueden eventualmente prestarse entre
prestadores de servicio.

La modalidad de estas prestaciones vuelve los calculos y la valorizacion del trabajo que realizan estas
personas mas complejo. Como se comento es importante considerar la existencia de estos contratos,
ya que en otros servicios también pueden aparecer y ser incluso mas importantes que en el ISL,
donde una parte del giro del negocio (prestaciones médicas) esta bajo esta modalidad.

Honorarios

La posible brecha de género que podria estar presente entre personas contratadas bajo la modalidad
de honorarios no fue considerada en este estudio.

Cabe destacar que, aligual que en el caso de las y los prestadores, que son contratados por licitaciones,
su calculo es complejo debido a que no necesariamente cumplen una jornada, no responderian a una

jefatura, la diversidad de condiciones bajo la cual estas personas son contratadas seria amplia, etc.

Nuestro conocimiento no nos permite descartar que esos calculos fuesen posibles, pero si sostener
que requeririan de varios supuestos que no fueron considerados en este analisis.

Por otra parte, en el ISL las personas a honorarios son pocas, lo cual no hizo estrictamente necesario

Direccion de Presupuestos

25



que, a efectos de este estudio, nos detuviéramos en este punto. Sin embargo, es importante destacar
que en otros servicios el analisis de estos contratos dificilmente pueda ser obviado.

Por ultimo, respecto a este tema, se debe sefalar que durante este Gobierno se ha realizado un
esfuerzo importante para identificar personas a honorarios en los distintos servicios y pasarlos a
contrata bajo las mismas condiciones de remuneracion bruta.

Marcos legales

Por Gltimo, cabe recordar que, como se senald el ISL es un servicio publico descentralizado, afecto
a la Ley de Administracion Financiera del Estado, cuyo personal se rige por las normas del Estatuto
Administrativo y sus remuneraciones, seg(n la Escala Unica de Sueldos (EUS).

Ello es importante tenerlo en cuenta ya que la variedad de disefos institucionales en el Estado va mas
alla de ese modelo. En efecto, existen servicios sujetos al Codigo del Trabajo, servicios no sujetos a la
(EUS) sino que son fiscalizadores y tienen su propia escala, servicios que tienen un estatuto ajustado
a sus particularidades y, por tanto, diferente del Estatuto Administrativo, existen servicios mixtos
en que parte de su personal esta bajo un estatuto y otra parte bajo otro, servicios que para parte
de su personal tienen sistemas de turnos, entre otros elementos importantes a considerar previo a
comenzar los pilotos. Este analisis deberia ser expuesto al CP, previo a que éste comience su trabajo.
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Conclusion

Este trabajo expone en detalle el analisis de los resultados del piloto implementado en el ISL para
adaptar una metodologia internacionalmente aceptada de evaluacion de puestos de trabajo sin
sesgos de género de OIT (2008).

La primera conclusion que deriva de este proceso de exploracion para una adaptacion, que llevo
mas de dos afnos desde su disefio hasta la elaboracion de esta publicacion, es que el dialogo social
que busca consenso entre la direccion del servicio y la asociacion del servicio (empleadores y
trabajadores) reporta resultados importantes. Estos van mas alla de la sensibilizacion, calculo y
analisis de brechas de género al apoyar al servicio a evaluar sus politicas de desarrollo de personas,
obteniendo aprendizajes. Testimonios en este sentido, estan disponibles para su revision en una
memoria que sistematiza la experiencia completa (2018).

Una segunda conclusion, que fue expuesta a lo largo de los dos capitulos anteriores, es la que
refleja que la complejidad del Estado, en cuanto a su sistema de estamentos y grados, sumada a la
existencia de honorarios, prestaciones de servicios y distintos disefos institucionales, hace que se
requiera de otras experiencias para alcanzar una diversidad suficiente y elaborar recomendaciones
de politica publica.

Un punto que debe destacarse es que no necesariamente futuros pilotos lleven tanto tiempo como
el implementado en el ISL, habida cuenta que los proximos servicios podrian focalizarse en algunos
puestos de trabajo donde estadisticas descriptivas preliminares ya muestran diferencias en cuanto a
diferencias de grados entre hombres y mujeres (o de estamentos). En efecto, en el ISL se revisaron con
enfoque de género y se asignd puntaje a 82 puestos de trabajo, identificando luego 11 multipersonales
sobre los que se aplico la metodologia principal. Futuros servicios podrian identificar solamente algu-
nas decenas de puestos de trabajo muy masivos, feminizados y masculinizados.

Asi, objetivos mas acotados posibilitarian tiempos mas cortos.

Otro aspecto relevante a considerar es que, en esta experiencia, realizada en un marco de dialogo
social entre Gobierno y ANEF, y liderada por representantes de las dos partes, se cont6 con el apoyo
técnico de OIT que se materializo en la contratacion de dos consultoras internacionales y de un
entrevistador, pero a futuro ese apoyo deberia institucionalizarse en el Estado, en el Servicio Civil
para el apoyo en cuanto a la evaluacidon de puestos de trabajo y en el Ministerio de la Mujer y la
Equidad de Género para la aplicacion correcta del enfoque de género.

En cuanto a futuras lineas de trabajo, se ha sefalado que a través de nuevas experiencias es necesario
abordar un espectro mas amplio de servicios, mas diverso, que posibilite elaborar propuestas de
politica pUblica para todo el Estado. De éstas, también el sector privado podria beneficiarse, habida
cuenta el interés que se detecta también en ese ambito por la reduccion de brechas salariales. Hay
que considerar que la disponibilidad de un instrumento concreto para explorar, con un camino ya
recorrido, abre nuevas posibilidades. Asi, esta experiencia podria materializarse como una buena
practica a difundir al resto de la economia.

En lo que refiere a futuras lineas de investigacion respecto a la metodologia utilizada en el analisis
principal, cabe considerar que el foco de ésta esta en la comparacion de los puestos feminizados
y masculinizados, siendo esto la mas relevante ya que esas diferencias corresponden a contextos
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historicos y/o a estereotipos conscientes o inconscientes aun vigentes. Sin embargo, podrian
existir brechas salariales también intrapuestos de trabajo debido, en el caso del Estado, a distintas
distribuciones de estamentos y grados, y en el caso del sector privado a la aplicacion de bandas.
Este analisis fue abordado especialmente en este documento ya que se consideré que profundizar
en evidencia que se desprende del trabajo del CP y de la direccién del servicio a raiz de este piloto
resultaria muy util como caso de estudio para futuros analisis en cuanto al empleo publico. En este
sentido, en paginas anteriores se documento la variedad de estamentos, grados y profesiones para
un mismo puesto de trabajo. Dispersiones de ese tipo son una posible fuente de brechas de género.
Como también lo son las distintas modalidades de contratacion para desempefarse en un mismo
puesto de trabajo.

Por ultimo cabe notar que cuando extendemos el estudio a la observacion de que ocurre al
interior de los puestos de trabajo también ponemos la atencion en puestos de trabajo neutros (con
porcentaje de mujeres entre 40% y 59%), que no estan en el foco del analisis principal. En el caso
de la Administracion Central del Estado continuar investigando en esta linea, complementando el
analisis principal es importante, ya que hay muchos puestos de trabajo neutros.
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ANEXOS



Anexo 1: Analisis de Mercado

La metodologia desarrollada por OIT (2008) fue presentada en las secciones anteriores al igual que
los resultados de la aplicacion de esta misma mediante un proyecto piloto desarrollado en el ISL. Si
bien esta metodologia es el mejor instrumento disponible para la determinacién del valor objetivo
de un puesto de trabajo, existen otros factores que repercuten en el reclutamiento, seleccion y
remuneracion del personal, uno de ellos es el mercado de profesionales al cual se enfrentan los
servicios y el mundo privado.

Dado que no se puede obviar el medio competitivo en que esta inserto un servicio publico, se
realizo un analisis utilizando los datos de “mifuturo” del Ministerio de Educacion para determinar las
remuneraciones promedio al aio y a los cinco anos de egreso de la Universidad o Instituto Profesional
para las carreras mas comunes dentro de los puestos de trabajo que fueron analizados como parejas
homologas a partir de los resultados de la evaluacion de puestos de trabajo sin sesgos de género. En
la siguiente tabla se exponen los principales resultados.

Tabla N° 12
Ingresos Promedio por Carrera Profesional segun tipo de institucion.

. . Universitario Instituto Profesional
Puesto de trabajo Carrera Profesional ) ) ) )
1 afio 5 afios 1 afio 5 afios
Abogado/a Abogado/a §1.068.733 §1916.218
Fecutioa d Pt AT(;abajjadgr/a Social §600.420 §.862.015 §645.658 §763.681
mas de Atencin ""mS e § 914342 §1.331919 § 791721 $1.156.926
Ad”"lﬁg Cpese §914.34 $1331919 § 9171 § 1156906
Encargado/a Operativo/a i s
ng. en Computacion e
.Inlformética ) §975.988 §1.464.179 § 867,691 §1.262.679
Prevencionista de Riesgo '”ge”'eg‘ea;i”egjsve”“"” §1.015.085 153789 § 758,899 § 118940

Fuente: Elaboracion propia utilizando trabajo del CP (puestos de trabajo), Transparencia ISL y Mifuturo.cl

Regresion Lineal

Sumado a los analisis anteriores a continuacion se exponen los resultados de dos regresiones lineales
con el objetivo de testear la significancia de variables que impactan en la remuneracion de un
funcionario o funcionaria del ISL. Es importante sefalar que estas regresiones fueron elaboradas
considerando solo al personal que pertenece al estamento profesional ya que al incluir como variables
independientes variables binarias que representan a las principales profesiones presentes en el ISL
incluir los estamentos administrativo o técnico distorsionaria los resultados de la regresion.

A continuacion, se muestran las variables dependientes e independientes utilizadas en las regresiones
y sus principales resultados.
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REGRESION 1
Variable Dependiente:

total_5comp= remuneracion del individuo que se compone por los cinco componentes de la
remuneracion bruta mensualizada seleccionados por el comité paritario.

Variables Independientes:

female = dummy que indica el sexo del funcionario. Toma el valor uno si el individuo es mujer
y cero si es hombre.

edad= anos de edad del individuo en nimeros enteros.
antig_serv= anos de antigiiedad en el servicio que posee cada individuo.

d_admpub= dummy que toma el valor uno si la profesion del individuo es administrador publico
y cero si su profesion es otra.

d_ingcom= dummy que toma el valor uno si la profesion del individuo es ingeniero comercial y
cero si su profesion es otra.

d_inginfor= dummy que toma el valor uno si la profesion del individuo es ingeniero de ejecucion
en informatica y cero si su profesion es otra.

d_ingadm= dummy que toma el valor uno si la profesion del individuo es ingeniero de ejecucion
en administracion de empresas y cero si su profesion es otra.

d_ingprev= dummy que toma el valor uno si la profesion del individuo es ingeniero en prevencion
de riesgo y cero si su profesion es otra.

d_trabsoc= dummy que toma el valor uno si la profesion del individuo es trabajador social y
cero si su profesion es otra.

dap_fem= dummy interactiva entre las variables d_admpub y female
dic_fem= dummy interactiva entre las variables d_ingcom y female
dii_fem= dummy interactiva entre las variables d_inginfor y female
dia_fem= dummy interactiva entre las variables d_ingadm y female
dip_fem= dummy interactiva entre las variables d_ingprev y female

dts_fem= dummy interactiva entre las variables d_trabsoc y female
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Tabla N° 13
Resultados Regresion 1.

()
VARIABLES total_Scomp
female 777
(98,716)
edad 10,496
(3,520)
antig_serv 217
(3,03
d_admpub 57,685
(168,528)
d_ingcom 122,139
(137,603)
d_inginfor 7,685
(137,803)
d_ingadm 230,517
(110,343)
d_ingprev 330,450+
(77.364)
d_trabsoc -499,607++
(167,253)
dap_fem 165,097
(245,443)
dic_fem -194,938
(185,642)
dii_fem -56,148
(181,207)
dia_fem 97,353
(173,907)
dip_fem 3115
(110,246)
dts_fem 226,579
(206,676)
Constant 978 462+
(156,266)
Observations 264
R-squared 0.280
Tabla N° 13: Regresion 1

Robust standard errors in parentheses

Kk p<0.01’ ** p<0.057 ¥ p<0‘1
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REGRESION 2

Variable Dependiente:

total_rem= remuneracion del individuo que se compone por todos los componentes de la
remuneracion bruta mensualizada.

Variables Independientes:

Mismas variables que la regresion anterior.

Tabla N° 14
Resultados Regresion 2
()
VARIABLES total_haberes
female 61,829
(161,865)
edad 17,916
(5,252)
antig_serv -9,688*
(5,013)
d_admpub 15,236
(325,843)
d_ingcom 110,824
(193,269)
d_inginfor -87.937
(169,678)
d_ingadm 136,330
(208,986)
d_ingprev 446,141
(121,021)
d_trabsoc -698, 756+
(254,237)
dap_fem -31,469
(395,693)
dic_fem -342,804
(258,495)
dii_fem 76,304
(234,484)
dia_fem -31,084
(261,026)
dip_fem 39,713
(174,848)
dts_fem 295,637
(306,807)
Constant 1.076e+06™*
(220,010)
Observations 264
R-squared 0.242
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PRINCIPALES RESULTADOS

La primera regresion es significativa globalmente y presenta un R? de 0,28 reflejando que el modelo
posee una bondad de ajuste adecuada (en el caso de la segunda regresion esa medida es 0,24).

La variable edad tiene un impacto positivo y significativo tanto en la remuneracioén que considera
los 5 componentes seleccionados por el CP y como en la remuneracion que considera todos los
componentes.

En la segunda revision se observa que la variable antigliedad en el servicio pasa a ser significativa
con un nivel de confianza del 10%, y que esta presenta un signo negativo. Lo anterior, resulta contra
intuitivo, ya que la evidencia muestra que a mayor experiencia de un individuo mayores son sus
remuneraciones. Al analizar minuciosamente los datos, se pueden encontrar cinco observaciones
outliers, las que se separan completamente del resto de las observaciones y corresponden a
contrataciones recientes del ISL, que por lo tanto, no tienen muchos anos de antigiiedad en el
servicio, pero tienen altas remuneraciones ademas de edad avanzada. Se puede suponer que estas
observaciones corresponden a personas que realizaron su carrera profesional en otros servicios del
Estado o en el sector privado.

Las variables binarias que representan poseer la profesion de ingenieria en prevencion de riesgos y
la profesion de trabajador social tienen un impacto negativo y significativo tanto en la remuneracion
que considera los 5 componentes seleccionados por el CP y como en la remuneracion que considera
todos los componentes.
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Anexo 2: Analisis de las contrataciones 2014-2016 ISL

Algunos de los resultados de las regresiones anteriores pueden ser explicados al analizar detalles de
las politicas de contratacion que ha desarrollado el ISL en los Gltimos anos. Por eso, a continuacion,
se presentan estadisticas sobre contrataciones de planta y contrata entre 2014 y 2016 del ISL.

Tabla N° 15
Numero de Ingresos a Planta 2014-2016 ISL, segun grado.

Ingresos a Planta 2014 - 2016 ISL

hombres mujeres
1C 1 0 1
2 0 1 1
3 1 1 1
total 1 1 4

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del ISL.

Tabla N° 16
Numero de Ingresos a Contrata 2014-2016 ISL, segun grado.

Ingresos a Contrata 2014 - 2016 ISL

grado hombres mujeres total
4 1 3 5
5 0 1 1
b 3 0 3
7 8 b 14
8 1 1 3
9 3 8 1
10 1 0 1
1t 1 1 3
1 4 b 10
13 0 1 1
14 1 4 5
15 1 1 4
16 18 16 M
18 0 1 1
20 1 1 1

total 4 5 100

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del ISL.

En la tabla anterior se puede notar que alrededor de un tercio de las contrataciones se realiza en el
grado 16, lo que se debe a una politica de Desarrollo de Personas del ISL. Convirtiendo al grado 16 en
el comienzo de la carrera funcionaria del personal de este servicio.
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Grafico N° 3
Ingresos a Contrata 2014 - 2016 ISL
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del ISL.

Grafico N° 4
Ingresos a Contrata 2014 -2016 ISL, segun sexo.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del ISL.

Como parte de los resultados de la regresion, esta el hecho de que los profesionales que poseen
el titulo de ingeniero/a en prevencion de riesgos o de trabajador/a social reciben, en promedio,
una remuneracion menor que el resto de los profesionales del ISL. Dado que estas profesiones
representan los dos puestos de trabajo mas masivos del servicio, importa especialmente analizar en
mayor profundidad este resultado. En este sentido, como vimos en las tablas y graficos anteriores,
la mayor proporcion de las contrataciones recientes se ha realizado en el grado 16 (parte baja de la
distribucion de grados profesionales). Esto constituye una posible explicacion para los resultados de
la regresion en este ambito.
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