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SIGLAS Y ACRONIMOS

BPR Buenas Précticas en Refrigeracion

CChRyC Camara Chilena de Refrigeracion y Climatizacion A.G.

CECCL Centro de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales

CFC Clorofluorocarbonos

CFT Centro de Formacion Técnica

FML Fondo Multilateral del Protocolo de Montreal

HCFC Hidroclorofluorocarbonos

HFC Hidrofluorocarbonos

HC Hidrocarburos

HPMP Plan de Gestion para la Eliminacién de HCFC (por sus siglas en inglés:
HCFC Phase-out Management Plan)

ONG Organizacion no Gubernamental

ONUDI Organizacion de las Naciones Unidas para el Desarrollo Industrial

0SsC Organizaciones de la Sociedad Civil

PNUMA Programa de las Naciones Unidas para el Medio Ambiente

R&AA Refrigeracion y Aire Acondicionado
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|. ANTECEDENTES

“Los avances en materia de igualdad formal son importantes y necesarios,
pero no son suficientes para alcanzar la igualdad sustantiva y de
resultados. El objetivo de transformacion de la organizacion social que
sirve de base a la desigualdad de género exige politicas publicas que
avancen mas alla de la igualdad ante la ley y de las estrategias de accion
positiva, 1o que no significa que deben desecharse. En el largo camino
hacia la igualdad es necesario que convivan politicas de igualdad que
resuelvan situaciones de discriminacion y politicas de accion positiva que
faciliten la incorporaciéon de mujeres a espacios tipicamente masculinos
con otras mas profundas que apunten al cambio estructural de la
organizacion social” (Observatorio de lgualdad de Género de América
Latina y el Caribe. Publicacion de las Naciones Unidas. 2017)

Contexto Internacional sobre la Incorporacion del enfoque de Género en el Protocolo
de Montreal

El Proceso de Aprobacion Intersesional para el 86° Comité Ejecutivo (ExCom) del Fondo
Multilateral del Protocolo de Montreal (MLF), de noviembre de 2020, aprobd el
financiamiento para la preparacion de la Etapa I11 del Plan de Gestion para la Eliminacion de
HCFC, en adelante HPMP 11l. La Unidad de Ozono del Ministerio del Medio Ambiente es
la Agencia Ejecutora y cuenta con el apoyo de ONUDI como Agencia Ejecutora Principal y
PNUMA como Agencia Cooperante.

Contexto Nacional sobre la incorporacion del enfoque de género en el Ministerio del
Medio Ambiente y la Unidad Ozono

El Ministerio del Medio Ambiente, a través de la Unidad Ozono de la Oficina de Cambio
Climatico, es la contraparte local de los proyectos e iniciativas en el marco del Protocolo de
Montreal y el Fondo Multilateral (FML). Esta Unidad es la encargada del disefio de
implementacion del Plan de Gestion para la eliminacion de los HCFC, elaborado en virtud
de la Decision XI1X/6 (2007) de las Partes del Protocolo de Montreal. Su objetivo fue
construir las bases para la reduccion de los HCFC mediante: el establecimiento del marco
regulatorio para los HCFC; la ejecucion de actividades en los sectores de R&AA, como
continuacion de lo realizado para los CFC; iniciativas de sensibilizacion y difusién, y un
programa de monitoreo en apoyo a la implementacion de esta Fase®.

Por otra parte, el Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género es el ente articulador de las
politicas de género en Chile y busca reducir las brechas en esta materia a nivel nacional,

L plan de gestion para la eliminacion de HCFC en Chile al 2020. HPMP Fase Il.(donde)



RN
UNIDO

54 UNITED NATIONS INDUSTRIAL DEVELOPMENT ORGANIZATION

promoviendo y resguardando los derechos de las mujeres y la igualdad y equidad de género.
Entre otras orientaciones, promueve el trato respetuoso y no discriminatorio, genera
informacion sobre la situacion de las mujeres y la equidad de género en el pais, elabora
politicas publicas sensibles a la diversidad de mujeres chilenas y formula, coordina y evalla
el Plan Nacional de Igualdad entre hombres y mujeres, entre otros.

En sintonia con los avances institucionales antes mencionados, el Ministerio del Medio
Ambiente ha desarrollado durante los ultimos afios una serie de esfuerzos. En 2019 incorporé
al proceso de actualizacion de su NDC un Pilar Social y de Transicién Justa, donde se integra
un componente para la equidad de género. EI mismo afio el pais ratifico la Convencion Marco
de Naciones Unidas por el Cambio Climatico (CMNUCC), el Plan de Accion de Género
(PAG) e inauguro la conformacion de la Mesa multisectorial de Género y Cambio Climatico.
A inicios del 2020 se implementd la lista de chequeo para incorporar enfoque de género en
instrumentos de cambio climatico. En la actualidad, y teniendo en cuenta el contexto
institucional, la Oficina de Ozono, a través de las orientaciones que sugiere el Fondo
Multilateral, asumio el compromiso de realizar un analisis de género a la Fase 111 del Plan de
Eliminacion de HCFC.

Objetivos del andlisis de género en la preparacion de la Fase 111 del Plan de Gestion de
Eliminacion de HCFC de Chile (HPMP 111)

El objetivo del andlisis de genero es “facilitar una comunicacion exhaustiva y sensible al
género y garantizar la participacion de las partes interesadas en todos los niveles, con
especial atencion a la participacion de mujeres y hombres, asi como a las OSC y ONG que
promueven la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres. Esto mitigara los
riesgos sociales y relacionados con el género, promovera la igualdad de género, creard una
cultura de aceptacion mutua y maximizara la contribucion potencial del proyecto para
mejorar la igualdad de género en el sector de servicios de refrigeracion y aire
acondicionado. Lo anterior proporcionara insumos para incorporar la perspectiva de
género en la implementacion del plan de gestion de eliminacion de HCFC-111"2,

En dicho contexto, por el presente informe se da cuenta de las acciones y resultados obtenidos
en la elaboracidn de los siguientes insumos, todos relacionados con el sector R&AA:

a) Elaboracion de una Linea de Base sobre perspectiva de género en el sector R&AA,;
b) Un Analisis de Género del sector.

¢) Una propuesta de Plan de Accion destinado a incorporar la perspectiva de Género en el
sector, con estimacion de su costo de implementacion y descripcion del sistema de
seguimiento y evaluacion.

2 Términos de Referencia National Gender Expert, UNIDO. (Marzo 2021)
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Il. ELABORACION DE LINEA DE BASE SOBRE PERSPECTIVA DE GENERO EN EL
SECTOR R&AA.

1.- Metodologia
Para la elaboracion de esta linea de base se realizaron las siguientes acciones:

Figura N°1: Metodologia para elaboracién de linea de base (elaboracién propia)

Revision de fuentes Disefio de Mapa de Disefio de Pauta de Elaboracion de Linea

secundarias Partes Interesadas Entrevistas/Encuestas de Base

1.1.- Revision de Fuentes Secundarias

El presente estudio contemplé la revision bibliogréafica y documental de fuentes secundarias
sugeridas por la contraparte técnica, a saber:

e La contribucion de la ONUDI a los avances en materia de igualdad de género en
esferas de especial preocupacion - Beijing+25, ONUDI, 2020.

e Guide on Gender Mainstreaming Montreal Protocol Projects, UNIDO, 2015.

e Strategy for Gender Equality and the Empowerment of Women 2020-2023, UNIDO,
2019.

e Encuesta empresarial OIT, 2018

e Promoting energy efficiency of cool rooms - cold chambers and refrigerated display
counters in Chile, 2021.

e Conceptos bésicos e introduccion a la perspectiva de género, Unidad Protocolo de
Montreal, México.

e Encuesta Longitudinal de Empresas 5 (Boletin de Género) 2019. Ministerio de
Economia

e Comision para el Mercado Financiero, Publicaciones, Estadisticas y Datos: Informe
de Género en el Sistema Financiero, 2020.
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e Estereotipos y Roles de Género en la Evaluacion Laboral y Personal de Hombres y
Mujeres en Cargos de Direccion, 2009.

e Manual de Buenas Practicas en Refrigeracion con Amoniaco, Camara Chilena de
Refrigeracion y Climatizacion, 2016.

e Lista de Chequeo para Integrar Enfoque de Género en los Instrumentos de Gestion
de Cambio Climéatico (MMA, mayo 2020).

e Lasdirectrices del Fondo Multilateral del Protocolo de Montreal, sobre perspectiva
de género de la reunion 84ta del Comité Ejecutivo.

La revision tuvo los siguientes objetivos:
e Identificar los actores o partes interesadas vinculados al sector R&AA.
e Generar una linea de base para el estudio.

e Identificar experiencias, iniciativas y medidas existentes a nivel nacional e
internacional relacionadas con el enfoque de género.

e Caracterizar las necesidades, oportunidades y propuestas en relacion con la
participacion de mujeres en diversos sectores, identificando las brechas de género
existentes.

Para facilitar el orden y sistematizacion de la informacion obtenida se trabajé con un formato
de tabla en la que se registraron las normativas, medidas, iniciativas, estudios y documentos
relacionados con el enfoque de género en el sector R&AA, separando las fuentes de
informacion de acuerdo con las dimensiones e indicadores a los que se vinculaban.

1.2.- Elaboracién del mapa de partes interesadas para el analisis de género en el sector
R&AA

El mapa de partes interesadas (stakeholders) es una herramienta que tiene por objetivo
caracterizar las relaciones de poder e influencia en el contexto de una realidad especifica. La
relevancia de esta caracterizacion, desde el analisis de género es ofrecer un punto de partida
para la observacion de posibles desequilibrios de género, tanto en la subrepresentacion como
en la asignacion de roles del sector R&AA.

De acuerdo con Tapella (2007) los actores o partes interesadas pueden participar en las
politicas publicas o proyecto influenciando de forma positiva o negativa a la solucién del
problema que se busca subsanar, por lo que la identificacién y analisis de las redes de
conexion e influencia son fundamentales para comprender el desarrollo de la situacion. Las
acciones de las partes estan orientadas por sus objetivos y fines en especifico, a partir de los
propios paradigmas y contextos en los cuales se encuentran situados, quienes pueden diferir
—0 no- con otros agentes sociales involucrados.
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Para efectos de los objetivos que se plantea la linea de base de Género del sector R&AA es
necesario determinar el alcance de los intereses e influencias de partes vinculadas
tradicionalmente al sector, asi como también de aquellas partes que podrian cobrar relevancia
a partir de la visibilizacion de las brechas de género en el contexto de las futuras acciones y
medidas en la implementacion del HPMP lI1.

A continuacion, se detallan los pasos seguidos para la construccion del Mapa de Partes
Interesadas:

Etapa 1: Revision Inicial de Fuentes de Informacion:

Para efectos de esta etapa se consider6 la gestion de bases de datos y/o listados de agentes
clave (personas naturales y representantes de instituciones) relacionados con el ambito del
sector R&AA.

La busqueda de agentes considero la revision de diversas fuentes de informacion digital, entre
las que se encuentran paginas web y redes sociales. Adicionalmente, se gestiono informacion
a través del Portal de Transparencia.

La informacion recopilada fue sistematizada en una matriz de antecedentes para su
complementacion y validacion posterior.

Etapa 2: Conformacion y Validacion de Lista Preliminar de Partes Interesadas:

El listado de partes interesadas fue validado y complementado con la participacion de
personas expertas e informantes claves (seleccionados segun los criterios indicados en la
seccion Il: Estrategia de Levantamiento de Informacion para el disefio de la Linea de Base,
tabla n°5). Durante la etapa de levantamiento de informacion, con colaboracion directa de las
contrapartes de la Unidad Ozono. Los objetivos de este primer listado de partes interesadas
fueron:

a) Identificar y complementar el levantamiento de agentes que puedan encontrarse
invisibilizados/as en la revision de fuentes secundarias;

b) Validary proponer ajustes a los perfiles de agentes ya incluidos en la sistematizacion
de informacion secundaria, y

c) contribuir al disefio de criterios que permitan agrupar en tematicas, aportando
elementos de clasificacion y seleccion de agentes.

La actual version de la base de datos se adjunta al presente informe para su revision, ajuste y
validacion®.

3 Anexo N°1: Mapa de partes interesadas
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Etapa3: Criterios de inclusion para la conformacion de la Base de Datos del sector
R&AA.

El objetivo de la definicion de criterios es fijar un marco para la inclusion de partes
interesadas en el sector R&AA y conformar un listado preliminar. Los criterios que se
utilizaron para la identificacion de partes interesadas en el sector permitiran definir qué
personas o entidades podrian tener intereses e influencias en relacion con el desarrollo y
funcionamiento del sector R&AA. La organizacion de la base de datos o listado de partes
interesadas se elabor6 a partir de insumos de informacion entregada por la contraparte de la
Unidad Ozono. Los criterios de inclusién de las partes fueron definidos en conjunto con la
Unidad de Ozono y ONUDI y el detalle es el siguiente:

a) Importadores de insumos quimicos relacionados con la fabricacion de productos del
sector R&AA,

b) Fabricantes o productores de tecnologia de R&AA,

c) Comercializadores de equipamiento del sector R&AA,

d) Formadores y certificadores academicos de nivel superior, técnico y de oficio
relacionados con el sector R&AA;

e) Representantes de intereses de empresas y fuerza laboral del sector R&AA,

f) Instituciones publicas y privadas que formulan politicas relacionadas con el sector
R&AA,

g) Personas expertas en materias relacionadas con el sector R&AA

Categorias: Como resultado de la aplicacion de estos criterios se elaboraron las siguientes
categorias 0 agrupaciones de partes interesadas:

Tabla N°1: Sectores y Entidades del sector R&A (elaboracidn propia).

Categoria Tipos de Instituciones

Universidades que dictan las carreras de Ingenieria
relacionadas con el sector R&AA

Academiay Centros de Centros de Formacion que dictan las especialidades del
Formacion sector R&AA

Organismos Técnicos Capacitadores y Centros de
Certificacion de Competencias Laborales
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Empresas Importadoras de insumos y equipamiento sector
R&AA

Empresas fabricantes de insumos y equipamiento sector

Empresas sector R&AA REAA

Empresas que prestan servicios de mantencion en el sector
R&AA

Asociaciones Gremiales relacionadas con el sector R&AA

Organizaciones de la

Sociedad Civil ONG

Centros de Estudios

Servicios Publicos Ministerios

Personas Investigadoras

Personas Expertas en el

sector R&AA Personas Relatoras/ Expositoras

Otros

Instituciones
Internacionales

Agencias internacionales que se relacionan con el sector
R&AA

Fondos Internacionales

Fondos Internacionales financistas del sector R&AA

Una vez ratificadas las categorias se procedio a la gestion de informacion a través de la
Unidad Ozono.

Etapa 4: Criterios para la caracterizacion de relaciones entre las partes.

En este paso se definieron los criterios que permitieron graficar las relaciones entre partes
interesadas conforme a las futuras medidas del HPMP 111. Los criterios que se sefialan a

9
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continuacion se aplicaron para elaborar el Mapa de Partes interesadas, conformado por
hombres y mujeres que, como personas naturales o representantes de instituciones publicas
o privadas, fueron seleccionados para participar de la etapa del levantamiento de informacién
para la elaboracion de la Linea de Base.

a) Interés: Corresponde a su disposicion para participar en la implementacion de las
acciones y medidas del HPMP Il11, gestionado por la Unidad de Ozono. Este criterio se midio
en una escala de 1 a 10, siendo 1 muy bajo y 10 muy alto. Su valoracion esta basada en la
experiencia de los agentes en las acciones y medidas ejecutadas durante la implementacion
de la Etapa Il del Plan de Gestidon para la Eliminacién de HCFC (en adelante HPMP 11)

e Interés Alto: Agentes que han participado activamente en las acciones y medidas
durante la implementacion del HPMP 11, ademas, lideran acciones e iniciativas
relacionadas con el sector R&AA.

e Interes Medio: Agentes que han participado activamente del quehacer de las
instituciones relacionadas con algin ambito del HPMP 11 y, ademas, lideran
acciones e iniciativas relacionadas con el sector R&AA.

e Interés Bajo: Agentes que participan ocasionalmente del quehacer del HPMP 11
y, ademas, participan de acciones e iniciativas relacionadas con el sector R&AA
y/o expresan la necesidad de participar.

b) Acceso a informacion: Este criterio busca valorar el manejo de antecedentes, datos,
conocimiento y experiencia en materia del desarrollo industrial del sector R&AA para el
disefio e implementacion de las medidas del HPMP I11. Este criterio fue medido en una escala
de 1a10, siendo 1 bajo acceso a informacion y 10 alto acceso a informacion. La informacion
gue manejan las personas puede provenir del aprendizaje formal, de datos generados por
instituciones y de la experiencia de actividades del sector R&AA que puedan constituir
conocimiento estratégico para el sector.

e Acceso a informacion Alto: Agentes que manejan informacion pertinente y
disponible para el disefio e implementacion de las medidas del HPMP 111.

e Acceso a informacion Medio: Agentes que, si bien manejan informacion
pertinente, estan parcialmente disponibles para el disefio e implementacion de las
medidas del HPMP 111,

e Acceso a informacidon Bajo: Agentes que manejan escasa informacion o que,
aun manejandola, tienen dificultades para transmitirla o disponer de ella para el
disefio e implementacion de las medidas del HPMP 111.

¢) Influencia: Corresponde a la posicion de liderazgo que ocupan agentes clave en el
organigrama de la administracion del Estado para intervenir, coadyuvar o contribuir en las
decisiones del HPMP 111. Este criterio se mide, al igual que los criterios anteriores, en una
escala de 1 a 10, siendo 1 baja influencia y 10 alta influencia. Busca dar cuenta del nivel de
representacion e influencia formal o informal, mediante liderazgos generados por

10
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atribuciones, cargos y/o facultades para influir en el disefio e implementacion de las medidas
del HPMP 11I.

e Influencia Alta: Agentes que por su cargo o representacion formal y por su
liderazgo social, tienen atribuciones y facultades para influir en el disefio e
implementacién de las medidas del HPMP 11I.

e Influencia Media: Agentes que por su cargo o representacion formal o por su
liderazgo social (solo uno), tienen atribuciones y facultades relativas para influir
en el disefio e implementacién de las medidas del HPMP Il1.

e Influencia Baja: Agentes que no tienen cargo o representacion formal ni
liderazgo social y, por tanto, son escasas sus atribuciones y facultades para influir
en el disefio e implementacién de las medidas del HPMP Il1.

La tabla siguiente muestra la ponderacion de los criterios expuestos anteriormente:

Tabla N°2: Criterios y ponderacion (elaboracién propia)

CRITERIO NIVEL \ VALOR
Alto 8-10
Interés Medio 4-7
Bajo 1-3
Alto 8-10
Acceso a informacién | Medio 4-7
Bajo 1-3
Alto 8-10
Influencia Medio 4-7
Bajo 1-3

Etapa 5: Elaboracién de Matriz de Caracterizacion de Partes Interesadas:

Una vez culminada la sistematizacion de informacion y validada la propuesta inicial de
agentes y los criterios para su seleccion, se procedid elaborar una Matriz de Identificacion y
Clasificacion, cuyo objetivo fue caracterizar a las partes interesadas en relacion con su interés
e influencia en las futuras medidas del HPMP l11.

La informacion de los agentes fue incorporada de manera agregada en la matriz a través de
una planilla Excel, conformada por las siguientes categorias:

e Informacion de caracterizacion: nombre, institucion, cargo o actividad, comuna,
region, teléfono, correo electronico, género.

e Variables de clasificacién (nominal): tipo de sector, tipo de institucion.

e Variables de anélisis: interés, acceso a la informacidn, influencia.

A continuacion, se muestra la estructura de la matriz de Identificacion y Clasificacion.

11
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Tabla N°3: Matriz de Identificacion y Clasificacion de Mapa de partes Interesadas (elaboracion propia)

D [Sachor Mombres y Apallidos |Ea 100 actividad que rzaliza |Elmnlmlbn 1 |E-n‘ﬂ|| 1 Iters nfuncta |agces 0 Infrpoder dedegs
1|Academla y Centros de Formacldn 10 5 10 65
1|Academlay Centros g Formacldn B 5 B 59
3|Academlay Centros de Formacldn B ] 1 83

Caracterizacion del mapa de partes interesadas:

Una vez organizada, categorizada y valorizadas la posicion de las partes interesadas en la
matriz de clasificacion e identificacion se observaron los siguientes rasgos de composicion:

El nimero de personas catastradas corresponde a 147 personas de diferentes areas del sector
R&AA, de las cuales el 15% correspondié a mujeres.

Como se puede observar en el siguiente grafico, el mayor porcentaje lo ocupan personas
relacionadas con las empresas del sector R&AA, en el cual se consideraron empresas de
importacion, instalacion y mantenimiento de sistemas de refrigeracion y aire acondicionado
y empresas de servicios. Ademas, las personas que forman parte de esta clasificacion tienen
cargos o actividades diferentes dentro de las empresas, ya sea gerentes, integrantes de
directorios, técnicos operativos, jefes de venta, entre otros.

Gréfico N°1: Distribucién de actores por sector (elaboracién propia)

29%

40%

30% 7594

20%

10% 7%

4% 2% 3%

v | — B
Academiay Empresas Instituciones Organizaciones  Personas Servicios
Centrosde  Sector REAA Internacionales dela Sociedad  Naturales publicos
Formacion Civil

Con la finalidad de graficar la posicion de las partes interesadas del sector en torno a las
variables de interés, influencia y capacidad de acceso a la informacion del sector, se asigné
una valoracién (de manera referencial) a partir de los niveles Alto/Medio/Bajo. El resultado
de esa ponderacion fue un conjunto de valores promediados para cada una de las seis

12
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categorias de partes interesadas. El resultado de este promedio se resolvio en la localizacion
de un punto en un plano cartesiano.

Grafico N°2: Diagrama Analisis partes interesadas: Interés e Influencia del sector R&AA (elaboracion propia)
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Desde el punto de vista de la influencia y el interés de las partes en el sector R&AA, se
identifica una alta influencia y alto interés de los organismos internacionales, lo que podria
explicarse tanto por la promocion de estandares internacionales como por mecanismos de
financiamiento asociados. En tanto, empresas y personas naturales, como trabajadores y
estudiantes del sector R&AA, se encuentran en el centro del plano, con menor influencia e

interés.

Gréfico N°3: Diagrama de dispersidon Interés y Acceso a la informacion (elaboracion propia)
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Con alto acceso a la informacién e interés se destacan servicios publicos (Unidad Ozono del
Ministerio del Medio Ambiente) y organismos internacionales, mientras que con menor
interés y acceso a la informacion se encuentran las empresas del sector.

Lo anterior permite sugerir el disefio de una estrategia de acercamiento destinada a mejorar
el acceso a la informacion y, por ende, aumentar el interés de las empresas del sector R&AA.

14
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111. ANALISIS DE GENERO PARA DEFINICION DE RESULTADOS DE LINEA BASE

El proposito de esta linea de base es evaluar el estado de la inclusion del enfoque de género
en el sector R&AA, desde el punto de vista de las condiciones de accesibilidad al mercado
laboral, sus programas de formacion y especializacion y las condiciones en que las empresas
y las politicas pablicas promueven la participacion de mujeres y hombres en las actividades
del sector. De este modo, la linea de base sirve también al propdsito de definir un punto de
partida para la implementacion de un Plan de Accion de Género del sector, en el contexto del
HPMP III.

La presente linea de base se elabord a partir de un levantamiento de informacién enfocada en
un conjunto de dimensiones e indicadores sugeridos por ONUDI a través de la Guia para la
Incorporacion del Enfoque de Género en Proyectos del Protocolo de Montreal (Guide On
Gender Mainstreaming Montreal Protocol Project).

Para el disefio y aplicacion de las Entrevistas y la Encuesta en Linea se siguieron las
siguientes etapas:

Figura N°2: Etapas del proceso de disefio y aplicacion de entrevistas y encuestas online (elaboracién propia)

Dizefic de

_Pregun_tas -JE|E-EE.IJI'I de Distribucidn Analisis de
[Entrevista entrevistados rE——— datos
Culitativay ¥ an linea cualitativosy
Encuestaen prosramacion cuantitativos

=1

Definicion de Definicion de
dimensiones fuentes de

e indicadores informacion

Estrategia de Levantamiento de Informacién para el disefio de la Linea de Base

El levantamiento de informacidn tuvo como objetivo la obtencion de datos, tanto cualitativos
como cuantitativos, para un conjunto de doce indicadores. La metodologia del levantamiento
considerd la revision de fuentes secundarias, la aplicacion de una encuesta en linea y una
pauta de preguntas para la realizacion de entrevistas cualitativas a personas clave. A
continuacion, se detallan las caracteristicas de cada instrumento.
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Tabla N°4: Levantamiento de informacion para Linea Base Revisidn fuentes secundarias (elaboracion propia)

Instrumentos Caracteristicas de las Fuentes de Informacion

Revision de Fuentes
secundarias

e Lacontribucion de la ONUDI a los avances en materia
de igualdad de género en esferas de especial
preocupacion - Beijing+25, ONUDI, 2020.

e Guide on Gender Mainstreaming Montreal Protocol
Projects, UNIDO, 2015.

e Strategy for Gender Equality and the Empowerment of
Women 2020-2023, UNIDO, 2019.

e Encuesta empresarial OIT, 2018

e Promoting energy efficiency of cool rooms - cold
chambers and refrigerated display counters in Chile,
2021.

e Conceptos basicos e introduccion a la perspectiva de
género, Unidad Protocolo de Montreal, México

e Encuesta Longitudinal de Empresas 5 (Boletin de
Género) 2019. Ministerio de Economia

e Comisidn para el Mercado Financiero, Publicaciones,
Estadisticas y Datos: Informe de Género en el Sistema
Financiero, 2020.

e Estereotipos y Roles de Género en la Evaluacion Laboral
y Personal de Hombres y Mujeres en Cargos de
Direccion, 2009.

e Manual de Buenas Practicas en Refrigeracion con
Amoniaco, Cadmara Chilena de Refrigeracion y
Climatizacion, 2016.

e Lista de Chequeo para Integrar Enfogque de Género en
los Instrumentos de Gestién de Cambio Climético
(MMA, mayo 2020).

e Las directrices del Fondo Multilateral del Protocolo de
Montreal, sobre perspectiva de género de la reunién 84ta
del Comité Ejecutivo.
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Tabla N°5: Levantamiento de informacion para Linea de Base Entrevistas Cualitativas (elaboracion propia).

Entrevistas Cualitativas

. ~ - 4
Disefio de la entrevista e Entrevistas semiestructuras de 19 preguntas abiertas.

e Se consideraron todos los indicadores de la linea base.

Criterios seleccion e Representante del sector academia.

e Representante del sector empresa o AG.

e Persona experta en el sector R&AA.

e Mujer trabajadora del sector R&AA.

e Mujer representante de AG del sector R&AA.

Muestra e De un total de 147 personas de la base de datos se
realiza un proceso de seleccion de 7 nombres de los
cuales 6 acceden a la entrevista: 3 mujeres 'y 3

hombres.
Técnicas de recogida de e Entrevistas realizadas via online a través de la
informacion y analisis de datos aplicacion Zoom.

e Uso de la técnica de anélisis de contenido, organizando
la informacion (datos) a través de categorias vinculadas
con los indicadores.

e Uso de programador Excel para sistematizar la
informacidn (datos).

Tabla N°6: Levantamiento de informacién para Linea de Base Encuesta Online (elaboracion propia).

Encuesta Online

- ~ - - 6
Disefio del cuestionario o Compuesta de 11 preguntas cerradas.

e El conjunto de preguntas considera la
totalidad de los indicadores de la linea
de base.

4 Ver anexo n°2: Pauta de preguntas cualitativas
® Ver anexo n°3: Formulario de cuestionario en Linea
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Criterios seleccién

Ser empresario, persona trabajadora,
estudiante persona experta del sector
R&AA

Muestra

95 casos (se considera como muestra la
tasa de respuestas de la encuesta
distribuida via correo electrénico a un
numero aproximado de 300 contactos).

Técnicas de recogida de informacion y analisis
de datos

Via online, a través de formulario
Google forms. EI cuestionario fue
enviado el 12 de mayo 2021 y cerrd el
22 de mayo 2021.

Uso de Paquete estadistico Spss y de
Excel para el andlisis de datos.

Dimensiones, Indicadores y Férmula de Calculo

Las dimensiones del estudio son un aspecto especifico del analisis de género del sector. En
este caso, y teniendo en consideracion las posibilidades de la fase de levantamiento, se optd

por determinar las siguientes dimensiones:

1. Condiciones de Accesibilidad

2. Potencial de impacto de género en el sector de servicios de R&AA

3. Sensibilizacion y creacion de capacidad.

En la siguiente tabla se describen por cada dimension sus respectivos indicadores y formula

de calculo.
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Tabla N°7: Matriz de Linea de Base (elaboracion propia)

Dimension

Condiciones de
Accesibilidad al sector
R&AA

Indicador

1. Porcentaje de mujeres y hombres que
accedieron a servicios de educacion en el sector
R&AA (formacion técnica, profesional, de
especializacion y capacitacion en buenas practicas
de refrigeracion).

Férmula de calculo

(N° de mujeres encuestadas que accedieron a servicios de
educacion en el sector R&AA / N° de personas encuestadas que
egresaron de carreras profesionales o técnicas)*100.

(N° de hombres encuestados que egresaron de carreras
profesionales o técnicas relacionadas con el sector R&AA / N°
de personas encuestadas que egresaron de carreras
profesionales o técnicas)*100.

2. Porcentaje de mujeres y hombres certificados
en competencias laborales del sector R&AA.

(N° de mujeres certificadas en competencias laborales del sector
R&AA / N° de personas certificadas en competencias laborales
del sector R&AA)*100.

(N° de hombres certificados en competencias laborales del
sector R&AA / N° de personas certificadas en competencias
laborales del sector R&AA)*100.

3. Porcentaje de mujeres que acceden al mercado
laboral sectorial.

(N° de mujeres encuestadas que trabajan actualmente en el
sector R&AA / N° de encuestas)*100.

4. Coeficiente de percepcidn de barreras que
impiden la participacién de mujeres y hombres en
el sector R&AA.

(N° de respuestas que evidencian algun tipo de barrera que
impida la participacion de mujeres u hombres en el sector / N°
total de encuestas)*100.

5. Presencia de politicas de recursos humanos con
enfoque de género en el sector R&AA.

N° de encuestas (mujeres y hombres) que declaran la existencia
de politicas de recursos humanos con enfoque de género en el
sector R&AA.
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Dimension

Potencial de impacto de género
en el sector de servicios de

Indicador

6. Proporcion de mujeres y hombres en puestos de
liderazgo en empresas del sector R&AA.

Férmula de calculo

N° de mujeres encuestadas y entrevistadas que declaran
ser propietarias de micro, pequefias y medianas empresas
del sector R&AA / N° de mujeres encuestadas y
entrevistadas.

N° de hombres encuestados y entrevistados que declaran
ser propietarios de micro, pequefias y medianas empresas
del sector R&AA/ N° de hombres encuestados.

refrigeracion y aire
acondicionado

7. Presencia de conocimiento en las organizaciones
sobre los efectos causados por la exposicion a
productos quimicos toxicos del sector R&AA en
mujeres y hombres.

N° de encuestados y entrevistados (mujeres y hombres)
que afirman conocer los efectos causados por la
exposicion a productos quimicos.

8. Percepcion de participacion femenina y
masculina en conferencias mundiales, regionales y
nacionales.

N° de encuestados y entrevistados que afirman una
participacion mayoritariamente masculina o femenina en
conferencias mundiales, regionales y nacionales.

9. Percepcion en torno al aumento o disminucion
de la carga de trabajo fisico de hombres y mujeres
como resultado de innovacion y cambios
tecnoldgicos.

Experiencia de los entrevistados frente a las nuevas
tecnologias para el uso de la fuerza.

10. Presencia de politicas publicas industriales
ecoldgicas con perspectiva de género en Chile.

N° de politicas publicas industriales ecoldgicas con
perspectiva de género.

Género, sensibilizacion y
creacién de capacidad

11. Presencia de iniciativas en organizaciones del
sector que busquen capacitaciones con enfoque de
género.

N° de menciones en las entrevistas que se relacionan con
iniciativas que busquen capacitar con enfoque de género
dentro de las organizaciones.

12. Identificar medidas tomadas por las empresas
del sector que apoyen una participacion mas
equitativa de mujeres y hombres en las
capacitaciones.

N° de menciones en las entrevistas que se relacionen con
medidas que busquen una participacion mas equitativa de
hombres y mujeres en las capacitaciones.
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IV. ANALISIS DE GENERO EN EL SECTOR R&AA

El objetivo del presente capitulo es caracterizar la realidad de mujeres y hombres del sector
R&AA en orden a las brechas. Para ello se realizard una descripcion de los hallazgos
obtenidos segun el orden de las dimensiones e indicadores antes expuestos. La informacion
sera presentada en base a una descripcion cualitativa y/o cuantitativa detallada para ofrecer
un contexto amplio del dato.

1. Porcentaje de mujeres y hombres que accedieron a servicios
de educacién en el sector R&AA (formacidn técnica,
profesional, de especializacion y capacitacion en buenas
précticas de refrigeracion).

Tabla N°8: Fuentes de informacion de los indicadores de base (elaboracion propia)

Indicadores de Base Fuentes de informacion

Cuantitativa

2. Porcentaje de mujeres y hombres certificados en
competencias laborales del sector R&AA.

Cuantitativa

3. Porcentaje de mujeres que acceden al mercado laboral
sectorial.

Cuantitativa

4. Coeficiente de percepcidn de barreras que impiden la
participacion de mujeres y hombres en el sector R&AA.

Cuantitativa

5. Presencia de politicas de recursos humanos con enfoque de
género en el sector R&AA.

Cuantitativa/Cualitativo

6.Proporcion de mujeres y hombres en puestos de liderazgo en
empresas del sector R&AA.

Cuantitativa

7. Presencia de conocimiento en las organizaciones frente a los
efectos causados por la exposicién a productos quimicos
toxicos del sector R&AA en mujeres y hombres

Cualitativa / Cuantitativa

8. Percepcidn de participacién femenina y masculina en
conferencias mundiales, regionales y nacionales.

Cuantitativa / Cualitativa

En la siguiente tabla se describen las fuentes de informacion definidas para cada uno de los
indicadores:
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9. Percepcion entorno al aumento o disminucion de la carga de
trabajo fisico de hombres y mujeres como resultado de Cualitativa
innovacion y cambios tecnoldgicos.

10. Presencia de politicas publicas industriales ecolégicas con
perspectiva de género en Chile.

Cualitativa

11. Presencia de iniciativas en organizaciones del sector que
busquen capacitaciones con enfoque de género.

Cualitativa / Cuantitativa

12. Identificar medidas tomadas por las empresas del sector
que apoyen una participacion mas equitativa de mujeres y Cualitativa
hombres en las capacitaciones.

1) Dimension: Condiciones de accesibilidad al sector R&AA

Entendemos por condiciones de accesibilidad al sector la informacion sobre las percepciones
y datos aportados por personas entrevistadas y encuestadas que dan cuenta de las condiciones
en que mujeres y hombres reciben formacion y se incorporan al mercado laboral del sector

R&AA.

Los indicadores especificos de esta dimension son los siguientes:

Tabla N°9: Indicadores de la dimensién Condiciones de Accesibilidad del sector R&AA (elaboracién propia)

Dimension

Indicador

Condiciones de
Accesibilidad al
sector R&AA

1. Porcentaje de mujeres y hombres que accedieron a servicios de
educacién en el sector R&AA (formacion técnica, profesional, de
especializacion y capacitacion en buenas practicas de refrigeracion)

2. Porcentaje de mujeres y hombres certificados en competencias
laborales del sector R&AA

3. Porcentaje de mujeres que acceden al mercado laboral sectorial.

4. Coeficiente de percepcién de barreras que impiden la
participacion de mujeres y hombres en el sector R&AA.

5. Presencia de politicas de recursos humanos con enfoque de
género en el sector R&AA
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I.1.- Indicador N°1: Porcentaje de mujeres y hombres que accedieron o estan cursando
programas de educacién para desempefiarse en el sector R&AA (formacion técnica,
profesional, de especializacion y capacitaciones en buenas préacticas de refrigeracion).

Tabla N°10: Nivel de Especializacion Declarado (elaboracion propia)

¢ Queé nivel de especializacion tiene N° N°

Ud. en el sector R&AA? Mujeres Hombres Total Total (%)
Titulo Universitario 12 27 39 41,1%
Titulo técnico nivel superior 2 31 33 34,7%
Certificacion en competencias laborales 1 19 20 21,2%
Titulo técnico nivel medio 0 17 17 17,9%
Ninguna de las anteriores 4 6 10 10,5%
Estudios en curso 3 4 7 7,4%
Certificado de capacitacion SENCE 0 4 4 4.2%
Total 20 75 95 100%

*Grafico N°4: Nivel de Especializacion Declarado (elaboracién propia)

Nivel de Especializacion Declarado

45
40
35
30
25 27
20
31
15
19
10 17
. 0 3 ]
Titulo Titulo técnico Certificacion Titulo técnico Ninguna de las Estudios en Certificado de
Universitario nivel superior en nivel medio anteriores curso capacitacion
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De acuerdo con la informacion expuesta en la tabla precedente, un 41,1% del total de los/as
encuestados/as indica poseer un titulo universitario, siendo este el nivel de especializacion
del sector R&AA mas representado, seguido por técnico nivel superior, con un 34,7%;
certificacién en competencias laborales, con un 21,1%, y, en ultimo lugar, certificacion de
capacitacion SENCE, con un 4,2%.

En un andlisis diferenciado por género, 12 de las 20 mujeres encuestadas sefialaron poseer
un titulo universitario, seguido por 4 que indicaron no poseer alguno de los niveles de
especializacion. En el caso de los hombres, 31 de los 75 encuestados indicaron poseer titulo
técnico nivel superior, seguido de 27 personas con titulo universitario.

Los/as entrevistados/as profundizaron respecto al tema de educacién en el sector R&AA,
sefialando que el contexto social de vulnerabilidad en el que se encuentran los liceos técnicos
que otorgan cursos electivos relacionados con el sector influye de manera directa en la
decision de estos alumnos/as de ser parte del sector R&AA.

e Entrevistada Técnica en Aire Acondicionado: "Hasta el minuto, no he empezado una
carrera profesional. Yo no segui estudiando porque no podia pagar la mitad de la
carrera y no tome la beca que me habian dado".

e Entrevistado Evaluador Competencias Laborales: "Los liceos técnicos tienen un
desarrollo econémico de bajos ingresos; por tanto, las posibilidades de las personas
son limitadas. Se trata de familias vulnerables".

e Entrevistado parte del Directorio CChRyC: "Existen posibilidades limitadas. Los
alumnos eligen alguna de las especialidades disponibles. No hay un tema de
vocacion, sino de necesidad™.

e Coordinadora Técnica CECCL Frio Calor: "Son jovenes de alta vulnerabilidad
quienes estudian técnicos relacionado con el sector”.

Por otro lado, las opiniones de los/as entrevistados/as destacan el poco interés de las mujeres
por estudiar carreras relacionadas con el sector.

e Entrevistado Evaluador de Competencias Laborales: “Poco atractivo para el género
femenino, ya que es mucho trabajo de esfuerzo fisico (comercial, mantencion e
instalacion). No es que no puedan, sino que es poco atractivo”.

En conclusion, existe una brecha de género en el acceso de mujeres a la educacion del sector
R&AA (formacion técnica, profesional, de especializacion y capacitacion en buenas
practicas de refrigeracion).
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Tabla N°11: Especializacién o Capacitacién en R&AA (elaboracién propia)

¢ Tiene algun tipo de especializacion, o

o . . N° N° Total
capacitacion en el sector Refrigeracion Muieres Hombres Total (%)
y /o Aire Acondicionado? )
Si 8 59 67 70,5%
No 12 16 28 29,5%
Total 20 75 95 100%

Grafico N°5: Especializacion o Capacitacion en R&AA (elaboracion propia)

¢TIENE ALGUN TIPO DE
ESPECIALIZACION, O CAPACITACION EN
EL SECTOR REFRIGERACION Y /O AIRE
ACONDICIONADO?

B Mujeres M Hombres

8

Si

De la informacion de la tabla precedente se puede observar que un 70,5% de los/as
encuestados/as sefialaron haber realizado algin tipo de especializacién o capacitacion en
R&AA. Si bien este numero es alto, los/as entrevistados/as sefialaron que los programas
formativos son insuficientes y suelen ser mala calidad.

e Entrevista Secretaria del Directorio CChRyC: “Hay muchas fugas en nuestro rubro
por mala capacitacion. Muchas veces se contrata personas con malas practicas en
los procedimientos ya que hay muy pocas personas capacitadas”.

e Entrevistado Evaluador de Competencias Laborales: "Son reducidas las empresas
que se capacitan. No invierten en capacitacion, aunque sea gratuita, porque
involucra tiempo dos dias sin el personaje trabajando”.
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Desde un andlisis de género, de las 20 encuestadas, 8 indicaron haber realizado algun tipo de
especializacion o capacitacion y 12 no haberla realizado. En el caso de los hombres, 59 de
los 75 encuestados sefialaron haber realizado algun tipo de especializacion o capacitacion y
16 no haber realizado. La mayoria de las mujeres encuestadas no ha accedido a algln tipo de
especializacion o capacitacion; contrario a la situacion de los hombres. Lo anterior coincide
con lo sefialado por una de las entrevistadas: “Hay pocas mujeres, ya que las capacitaciones
son mas para el drea técnica y en esa drea hay muy pocas mujeres”’ (Secretaria del Directorio

CChRYC).

Tabla N°12: Percepcion de mujeres y hombre sobre el acceso igualitario a programas de capacitacion en el
sector (elaboracién propia)

Segun su experiencia, cuando ha

participado de capacitaciones del N° N

sector R&AA ¢ como se distribuye la : Hombres Total Total (%)

participacion de hombres y Mujeres

mujeres?

Participan mayoritariamente Hombres 7 56 63 94%

Participan mayoritariamente Mujeres 0 2 2 3%

Hay equilibrio de Hombres y Mujeres 1 1 2 3%
Total 8 59 67 100%

En relacion con la percepcion de los encuestados acerca de la participacion de mujeres y
hombres en capacitaciones del sector, se observa que de las 67 personas que sefialaron haber
realizado alguna capacitacion (59 hombres de un total de 75 y 8 mujeres de un total de 20),
un 94% declar6 que a ellas acceden mayoritariamente hombres.

1.2.- Indicador N°2: Porcentaje de mujeres y hombres certificados en competencias
laborales del sector R&AA.
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Gréfico N°6: Mujeres y hombres Evaluados/as en Competencias Laborales en el sector R&AA (elaboracion
propia)
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Grafico N°7: Mujeres y hombres Certificados/as en Competencias Laborales en el sector R&AA (elaboracion
propia)
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De acuerdo con la informacion obtenida del Centro de Evaluacion y Certificacion de
Competencias Laborales FrioCalor (CECCL FrioCalor), de la CChRyC, expuesta en los
Graficos anteriores, entre los afios 2019 y 2021 se han evaluado 421 hombres y 6 mujeres,
de los cuales han logrado certificarse 246 hombres y 3 mujeres. A partir de las respuestas del
cuestionario online, el grafico n°4 pag. 27 demuestra que la Certificacion en Competencias
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Laborales representa un 21,1% (de las 95 personas encuestadas, 20 sefialaron haber recibido
tales certificaciones 19 hombres y 1 mujer).

1.3.- Indicador N°3: Porcentaje de mujeres que acceden al mercado laboral sectorial

Tabla N°13: Porcentaje de mujeres que acceden al mercado laboral sectorial (elaboracion propia)

¢ Con qué género

se identifica? Género Frecuencia  Porcentaje
Femenino 20 21,1%
Masculino 75 78,9%
Total 95 100%

De los resultados obtenidos en el cuestionario online, expuestos en la tabla precedente, de las
95 personas encuestadas, 20 (21,1%) corresponden a mujeres que trabajan en el sector.

e Entrevista a Técnica en el Area de Refrigeracion: “Las mujeres siempre que llegan
terminan como asistentes, no técnicas como yo. Yo tuve compafieras de colegios que
siguieron estudiando. Algunas trabajan en telefonia, pero técnicamente pocas
mujeres, y las companieras que he tenido han sido dos”.

Tabla N°14: Porcentaje de mujeres y hombres segun el rubro del sector R&AA en que se desempefia

¢En cual o cuales de los siguientes N° de N°
rubros del sector Refrigeracion y opciones opciones  Total (%)

Aire Acondicionado se desempefia?  Mujeres Hombres

Importacion de insumos y

equipamiento sector R&AA 4 10 14 152%
Comercializacion de equipamiento

e insumos del sector R&AA 4 14 18 19,6%
Servicios de Instalacion y

Mantencion sector R&AA 7 57 64 69,6%
Servicios de Capacitacion y

formacion 4 12 16  17,4%
Otros 6 10 15 16,3%
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Nota: Los datos de la tabla corresponden a una pregunta con opcion de respuestas maltiples,
esto permite concluir que existen personas que se desenvuelven en méas de un rubro. Lo
anterior explica que el total de respuestas fueran 127 opciones.

Grafico N°8: N° mujeres y hombres que se desempefian en distintos rubros sector R&AA (elaboracion propia).
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equipamiento sector insumos del sector  Mantencidn sector formacion
R&AA R&AA R&AA
e Mujeres Hombres

A partir de la tabla n°14 y el grafico n°8 se puede concluir que hombres y mujeres indicaron
desemperfiarse en méas de un rubro, siendo el mas representativo en el caso de las mujeres y
hombres el rubro de Servicios de Instalacion y Mantencion del sector R&AA.

Desde un analisis diferenciado por sexo se puede desprender que la representacion de las
mujeres en el sector es menor que la de los hombres en todos los rubros del sector R&AA.
En el caso de los hombres se observa un desempefio significativo en el rubro de Servicios de
Instalacion y Mantencion en el sector R&AA, mientras que en las mujeres si bien es mayor
su desempefio en este rubro, la diferencia con la participacion en otros rubros no es de la
misma magnitud.

Frente a la participacion de las mujeres en el sector el entrevistado parte del Directorio
CChRyC sefiala que “Hay empresas que toman a mujeres en empresas del R&AA en temas
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no tan duros. Sorprendentemente tienen sector las chicas en climatizacion y mantencion,

soporte y comercializacion, no en montaje, por la carga fisica”.

Con lo mencionado se puede concluir que existe una brecha de género en el acceso al

mercado laboral del sector R&AA para las mujeres. El tipo de participacion que las mujeres

desempefian en el sector esta ligado a labores de menor esfuerzo fisico.

1.4.- Indicador N°4: Coeficiente de percepcion de barreras que impiden la participacion

de mujeres y hombres en el sector R&AA.

Tabla N°15: Porcentaje de percepcion en torno a las barreras que impiden la participacién de mujeres y hombres

en el sector R&AA.

De la siguiente lista de desigualdades
de género, ¢cual o cuales reconoce

N° N°

. Mujeres Hombres
haber visto en el sector R&AA? !

Baja representacion de mujeres en 16 28
cargos directivos y de representacion.

Diferencias salariales entre hombre y 15 18
mujeres en un mismo cargo.

33

Barreras en la contratacion de personal 11 20
para el desempefio de determinados
roles.

31

Ninguna de las anteriores. 3 22

25

26,3%

Discriminacion en las modalidades de 10 7
contratacion o tipos de contratos
(plazo fijo, indefinido, etc.).

17

17,9%

Barreras en el acceso y uso de 7 8
maquinaria, equipamiento o tecnologia
del sector.

15

15,8%

Diferencias en el acceso a los procesos 4 6
de formacion y capacitacion del sector
R&AA.

10

10,5%
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De la tabla anterior se desprende que de los 95 encuestados, 70 personas (73,3%) afirman
haber evidenciado al menos una barrera en el sector. La principal barrera que reconocen en
el sector R&AA es la “baja representacion entre hombres y mujeres en cargos directivos y
de representacion”, seguida por “diferencias salariales entre hombres y mujeres en un mismo
cargo”.

e Entrevistado Evaluador de Competencias Laborales: “He escuchado comentarios de
brechas salariales, pero a modo personal creo que existen brechas laborales segln
las labores que realizan”.

e Entrevistada Técnica de Aire Acondicionado: “Si, me cost6 el tema porque yo estuve
muchos afios ganando el minimo, mientras que mis compafieros empezaron a ganar
mas a medida que iban avanzado. Yo tuve que demostrar varias cosas. Después que
hice muchas cosas, con los antecedentes que tuve, fui y les dije que deberian subirme
el sueldo”. “El hombre por ser hombre no necesita mostrar el carton para ir a
trabajar en electricidad o en otras areas. A mi no me creen si digo que soy Técnico
en Climatizacion; debo demostrar. En cambio, a los hombres les creen todo .

Como puede apreciarse, existe una alta percepcion sobre la existencia de barreras que
impiden la participacion de mujeres al mercado laboral del sector R&AA.

Por otra parte, en las entrevistas se pudieron identificar las siguientes barreras en la
participacion de mujeres y hombres en el sector R&AA que llegan a profundizar y
complementar los datos obtenidos en la tabla anterior.

Tabla N°16: Percepcion de entrevistados/as en torno a las barreras que impiden la participacion de mujeres y
hombres en el sector R&AA:

i.  Ausencia de infraestructura con enfogue de género en las empresas del
sector.

ii. Baja motivacion en carreras relacionadas con el sector debido al
contexto vulnerable de los liceos técnicos, lo que limita posibilidades.

iii.  Maternidad como impedimento para la participacion femenina.

iv.  Condicién de ser mujer como impedimento para la participacion
femenina.

v.  Disposicién personal como barrera para lograr una participacion en el
sector R&AA

vi.  Apoyo desde la empresa o desde la familia como fuente de accion
primordial para la participacion de las mujeres en el sector.
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Ausencia de infraestructura con enfoque de género en las empresas del sector: La
infraestructura con enfoque de género implica comprender “"cémo afecta a los
usuarios y usuarias el proyecto en forma diferenciada e inclusiva, considerando las
leyes, reglamentos y normativas de la construccion™ (Ministerio de Obras Publicas,
2016; pag. 5). En este sentido, las respuestas obtenidas de los/as entrevistados/as
revelaron la ausencia de un espacio fisico diferenciado para hombres y mujeres, lo
que se traduce en incomodidad e inseguridad para mujeres, que son el grupo
minoritario en el sector R&AA. Por otro lado, se puede constatar de las respuestas
del entrevistado representante del Directorio de CChRyC que existe el conocimiento
de esta situacion en el sector, pero no se ha desarrollado un interés por erradicarlo, ya
que implica asumir costos no deseados.

e Entrevistada Técnico en Aire Acondicionado: "Hay cosas muy machistas. Me
costd acostumbrarme. Habian veces que nos teniamos que vestir todos juntos y
eso te estanca porque para los hombres no es un problema vestirse delante de
todos, pero para una si".

e Entrevistado parte del Directorio CChRyC: "Hay una situacion compleja en torno
a las exigencias del Ministerio del Trabajo y Ministerios de Salubridad. En las
obras se deberian duplicar los recursos para tener infraestructura para hombres
y mujeres para responder esas exigencias. No me cierro, pero no es mi objetivo
porque significa un mayor gasto para prepararme en tener una infraestructura
para mujeres y hombres. Ya suficientes problemas tengo con la prevencionista de
riesgos, que es mujer".

Baja motivacion en carreras relacionadas con el sector debido al contexto vulnerable
de los liceos técnicos, que limita posibilidades: Los/as entrevistados/as sefialan que
el contexto social de vulnerabilidad en el que se encuentran los liceos técnicos que
ejercen electivos relacionados con el sector R&AA influye en la decision de estos
alumnos/as de ser parte del sector.

e Entrevistada Técnica en Aire Acondicionado: "Hasta el minuto, no he
empezado una carrera profesional. Yo no segui estudiando porgue no podia
pagar la mitad de la carrera y no tomé la beca que me habian dado™.

e Entrevistado Evaluador Competencias Laborales: "Los liceos técnicos tienen
un desarrollo econémico de bajos ingresos; por tanto, las posibilidades de
las personas son limitadas; se trata de familias vulnerables™.

e Entrevistado parte del Directorio CChRyC: "Existen posibilidades limitadas.
Los alumnos eligen alguna de las especialidades disponibles. No hay por un
tema de vocacion, sino de necesidad™.
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e Coordinadora Técnica CECCL Frio Calor "Son jovenes de alta vulnerabilidad
quienes estudian técnicos relacionado con el sector".

Maternidad como impedimento para participacion femenina: El embarazo
adolescente es una condicion que los/as entrevistados/as sefialan estar presente en el
sector R&AA. Segun la encuesta Casen (2017), el mayor porcentaje de mujeres de
12 afios 0 mé&s que han sido madres adolescentes se encuentra presente en el primer y
segundo quintil, los sectores mas empobrecidos, con un 32,1% y 30,7%,
respectivamente. Por tanto, la presencia de embarazos adolescentes en el sector
R&AA puede estar relacionada con el contexto vulnerable en que se encuentran los
liceos técnicos que mencionaron los/as entrevistados/as. En este mismo sentido, la
maternidad, entendida como el proceso de crianza, fue identificada como una brecha
que impide la participacion de las mujeres en el sector, ya sea por poca flexibilidad
de tiempo o ausencia de permisos. Incluso, los/as entrevistados/as sefialaron la
existencia de discriminacion en el proceso de contratacion hacia mujeres en edad
fértil y brechas salariales motivadas porque los hombres disponen de mayor tiempo
que las madres. Al no existir corresponsabilidad, la crianza seguiré recayendo en las
mujeres, limitando e impidiendo un acceso igualitario al sector laboral.

e Entrevistada Técnica en Aire Acondicionado: "Quedé embarazada a los 17 afios
y tuve que congelar mi carrera en el liceo. En un principio, fue como la primera
prueba”.

e Entrevistado Evaluador Competencias Laborales: "He tenido empresas que piden
un técnico y no admiten mujeres porque imaginan problemas en caso de
embarazos".

e Entrevistado parte del Directorio CChRyC: "Flexibilidad de tiempo, sobre todo
para cumplir con horario y exigencia en servicio técnico que se da en lugares
alejados del pais. Se necesita mucho desplazamiento, pernoctado fuera. La
libertad que tienen las mujeres de desplazarse es algo que no siempre es
compatible con la vida de casa y mama".

e Entrevistado parte del Directorio CChRyC: "Por lo general, las chicas,
lamentablemente, hay mucho embarazo muy temprano. No alcanzan a vivir, a
desarrollarse, y ya estan con la carga de tener un nifio".

e Entrevistada Técnica en Aire Acondicionado: "Ha sido dificil, porque yo era
mama. Los permisos, etc. Pero logré desarrollarme™.

e Entrevistada de CChRyC: “Hay diferencias en los salarios. Hombres reciben
aproximadamente $1.600.000 y las mujeres $1.000.000. En el area de ingenieria,
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los hombres estdn mejor evaluados porque disponen del 100% del tiempo y la
mujer no, por los hijos”.

Condicion de ser mujer como impedimento para la participacion femenina: A partir
de lo sefialado por los/las entrevistados/as, se logro identificar la presencia de barreras
en la participacion femenina debido a su condicion fisioldgica, vale decir, a su menor
masa corporal relativa frente a los hombres. Por otro lado, temas como la
menstruacion o la inseguridad de las mujeres al estar en espacios mayoritariamente
masculinos también fueron mencionados por los/as entrevistados/as.

e Entrevistada Técnica de Aire Acondicionado: "El tema de la fuerza, cuando hay
que levantar equipo de gran peso, representa una dificultad para las mujeres".

e Entrevistado Ingeniero en Refrigeracion, Docente del INACAP y expositor de
cursos BPR: "Equipo de alta masa. Riesgo en mujeres producto de diferencia de
masa corporal de una mujer o hombre™.

e Entrevistada Técnico en Aire Acondicionado: "Cuando andas con tu periodo y
toca trabajar en el frio, cosas que cuestan™.

e Entrevistado Evaluador Competencias Laborales: "Cuando comenzamos a poner
a las primeras mujeres a través de los liceos técnicos, eso significo una gran
responsabilidad porque es un mundo de hombres. Habia un riesgo por la
seguridad de las mujeres-. Esté el caso de una nifia de 16 afos que habria tenido
un romance con un técnico mayor de edad."

e Entrevistado parte del Directorio CChRyC: "Las mujeres tienen desventajas,
salvo la que no quieren cumplir su primera mision de mujer."

e Entrevistado Ingeniero en Refrigeracion, Docente del INACAP y expositor de
cursos BPR: "Poco atractivo para el género femenino, ya que es mucho trabajo
de esfuerzo fisico (comercial, mantencion e instalacion). No es que no puedan,
sino que es poco atractivo™.

Disposicidn personal: De lo expuesto por los/as entrevistados/as se deja ver una
tendencia a otorgar relevancia a la disposicion que tienen las mujeres de participacion
en el sector. Por un lado, tenemos lo dicho por una mujer Técnica en Aire
Acondicionado quien indica que existen mujeres que se predisponen limites por su
género, evitando realizar tareas que no estarian socialmente vinculados a él. En este
sentido, sobresale la posicion de incentivar la participacién femenina derribando
prejuicios que afectan tanto a hombres como a mujeres. Un hombre parte del
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Directorio CChRyC sefiala la necesidad de que la mujer tenga “un cierto caracter”
para enfrentar el ambiente mayoritariamente masculino.

En un estudio realizado en Chile, en que se analizaron las razones del desigual estatus
de mujeres ingenieras en el ambito de la investigacion en ciencia y tecnologia, las
entrevistadas indicaron que sentian una necesidad de demostrar constantemente sus
capacidades, realizando grandes esfuerzos para ser respetadas y tratadas como jefas,
especialmente cuando tenian hombres bajo su direccion (Godoy, L. y Mladinic, A.,
2009; Yanez & Godoy, 2008). El sector R&AA no estaria alejado de esta situacion,
segun lo que nos plantea una Mujer Técnico en Aire Acondicionado, quien expone
su experiencia al tener que demostrar su conocimiento en el area, tanto para sus
comparieros como para sus clientes. A partir de lo anterior, se puede concluir que
existe la percepcion de que la mujer debe mantener una accién activa y constante
frente a las desigualdades de que son victimas.

e Entrevistada Téecnico en Aire Acondicionado: "Yo trato de decirle a las nifias que
si ellas quieren pueden lograr sus objetivos™.

e Entrevistado parte del Directorio CChRyC: "La mujer necesita tener un cierto
caracter. Vivimos en una sociedad en que la mujer necesita darse a respetar. Si
no se planta bien en los zapatos la mujer, siempre van a tener problemas. Si la
mujer pone limites se podria lograr su participacion en el sector”.

e Entrevistada Técnico en Aire Acondicionado: "Depende de uno, porque yo he
tenido practicantes mujeres que sefialan ’yo soy mujer, no puedo Ilevar una
escalera’. Por eso, siempre digo que depende netamente de uno" "He visto
distinto trato. No es que ella no va a llegar a hacer eso; no tiene la capacidad.
Cuando lo hacia me decian ‘oh, yo no crei que lo podrias hacer’. Como mujer,
debes demostrar mds que los hombres”.

Apoyo desde la empresa y desde la familia como fuente de accion primordial para la
participacion de las mujeres en el sector: A partir de la experiencia de una mujer
Técnico en Area Acondicionado se puede sefialar que la presencia del apoyo familiar
y el apoyo desde la empresa, tanto de sus jefes como de sus compafieros de trabajo,
contribuyen en la insercién en el sector R&AA. La familia le otorgd apoyo en el
cuidado de su hija, mientras que en la empresa fueron inclusivos y conscientes de su
posicién como mujer en el sector, escucharon sus peticiones y le entregaron recursos
para apoyar su desarrollo en el &rea. También fue relevante el apoyo de sus
comparfieros de trabajo que valoraron sus capacidades y la respetaron. ElI apoyo
empresarial que recibid, si bien es fundamental en la insercién laboral de la Mujer
Técnico en Aire Acondicionado entrevistada, no debiera depender de un acto
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voluntario, sino que constituir una obligacion legal o derivada de buenas practicas

laborales.

e Entrevistada Técnico en Aire Acondicionado: "Muchas veces, una, siendo mujer,
entrando al &rea, llega con miedo a enfrentarse a un mundo Ileno de hombres. Si
vienen y te dicen ‘tui no puedes, eres mujer’, la persona se siente desmotivada”.
"Gracias a Dios tenia buenos compafieros, se daban vuelta y yo me vestia pero
muchas veces no pasa eso. Entonces, las mujeres se pueden sentir acosadas".

I.5.- Indicador N°5: Presencia de politicas de recursos humanos con enfoque de género.

Tabla N°17: Percepcidn sobre la presencia de politicas de recursos humanos con enfoque de género en las

empresas del sector.

En organizacion empresa o institucion de
educacion sector R&AA en la que se N°

desempefia o participa, ¢se realizan acciones Mujeres
para favorecer la equidad de género?

Si 4 38 42 44.2%

No 9 22 31 32.6%

No sé 7 15 22 23.2%
Total 20 75 95 100.0%

Grafico N°9: Percepcion de las mujeres en torno a la presencia de politicas de recursos humanos en empresas

del sector.

Presencia de politicas de recursos humanos

con enfoque de género.
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Gréfico N°10: Percepcién de hombres en torno a presencia de politicas de recursos humanos en empresas del
sector

Presencia de politicas de recursos humanos

con enfoque de género.

W si
B No
M No lo sé

Como se observa en la tabla N°15, un 44,2% sefiala que existen politicas de recursos humanos
con enfoque de género. En un analisis diferenciado por género, 9 de las 20 mujeres
entrevistadas sefialaron que dicha politica no existe, lo que representa el 45% de las
entrevistadas, segun el grafico N°6. Por otro lado, segin la misma tabla, 38 de los 75
entrevistados hombres (57%) sefialaron que si habia politicas de recursos humanos con
enfoque de género (Grafico N°7). Esto evidencia que las mujeres y hombres encuestados/as
perciben de manera distinta las politicas de recursos humanos en el sector R&AA.

11) Dimension: Potencial de impacto de género en el sector de servicios de refrigeracion
y aire acondicionado

Tabla N°18: Indicadores de la Dimensién: Potencial de impacto de género en el sector de servicios de
refrigeracion y aire acondicionado

Dimension Indicador

Potencial de impacto de 6.Proporcion de mujeres y hombres en puestos de

género en el sector de liderazgo en empresas del sector R&AA
servicios de refrigeracion y
aire acondicionado
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7. Presencia de conocimiento en las
organizaciones frente a los efectos causados por la
exposicion a productos quimicos téxicos del
sector R&AA en mujeres y hombres

8. Percepcion de participacion femenina 'y
masculina en conferencias mundiales, regionales
y nacionales.

I1.1.- Indicador N°6: Proporcién de mujeres y hombres en puestos de liderazgo en
empresas del sector R&AA.

Tabla N°19: Tipo de participacion en el sector R&AA.

¢ QuEé tipo de participacion tiene N° N° Total

en el sector R&AA? Mujeres Hombres ot (%)

Trabajo en una empresa del rubro 16 34 50 52,6%

Participo como propietaria/o de una
empresa del rubro 1 25 26 27,4%

Realizo actividades de capacitacién
y formacion dentro del rubro 3 8 11 11,6%

Otro: 0 5 5 5,3%

Realizo investigacion relacionada al
rubro 0 2 2 2,1%

Soy estudiante de alguna carrera
relacionada con el rubro 0 1 1 1,1%

Total 20 75 95 100%

A partir de los resultados expuestos en la tabla precedente se puede determinar que 1 de las
20 mujeres encuestadas (5%) participa como propietaria de una empresa del rubro, mientras
que dicha condicion se presenta en 25 de los 75 hombres encuestados (33%). Ello explicaria
el mayor liderazgo masculino en las empresas del sector R&AA.
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11.2.- Indicador N°7: Conocimiento en las organizaciones sobre los efectos causado por
la exposicion a productos quimicos toxicos del sector R&AA en mujeres y hombres.

Tabla N°20: Presencia de conocimiento de efectos causados por la exposicion a productos de manera
diferenciada por género.

¢En su organizacion, empresa o
institucion de educacion del sector
R&AA (cuentan con informacion N° N°

sobre como afecta la exposicion a Mujeres Hombres
productos quimicos de manera
diferenciada a mujeres y hombres?

Si 2 19 21 22,1%
No 18 56 74 77,9%
Total 20 75 95 100%

Se observa en la tabla precedente que cerca del 80% de los encuestados sefiala que en su
ambiente no se cuenta con conocimientos de los efectos causados por la exposicion a
productos quimicos téxicos del sector R&AA de manera diferenciada entre mujeres y
hombres.

Cabe hacer presente gue las personas entrevistadas sefialaron que en el sector no hay uso de
sustancias toxicas, existen otros riesgos de seguridad, como los gases liberados por las
calderas o riesgos en maniobra de equipos. Hay un conocimiento de estos riesgos a traves de
capacitaciones de buenas practicas, incluso es una dimensién que se evalia en la
certificacion, pero este conocimiento no comprende diferenciaciones segun el género de la
persona expuesta. En materia de seguridad laboral, donde si se aplica una diferencia de
género es sobre el equipo de seguridad que debe utilizarse.

e Entrevistado Ingeniero en Refrigeracion, Docente del INACAP y expositor de cursos
BPR: "Ellos trabajan con un fluido, que es el refrigerante, que dafia al medio
ambiente. Deben tener ciertas precauciones al momento de manipularlo. Si te cae
liquido te vas a quemar. Eso ellos lo saben™.

e Entrevistado parte del Directorio CChRyC: "En ese sentido, puedo dar ejemplo de mi
empresa y trabajamos con refrigerantes no téxicos y no inflamables. Ni en
climatizacién ni en refrigeracién te tocas con material toxico; todos son
desplazadores de oxigenos".
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Entrevistado Evaluador Competencias Laborales: "Refrigerante inocuos para el
humano. Existen otros riesgos de seguridad: caida de altura, quemaduras o
maniobra manual”.

Entrevistada Técnico en Aire Acondicionado: “Hay tipos de quimicos, los que
ablandan el agua, anticorrosivos, pero como toxico no, porque son una mezcla
preparada para el sistema”.

Comprendiendo que no existe un conocimiento de riesgos diferenciado por género, sélo se
pudo detectar como estrategia de una empresa del sector R&AA lo mencionado por una
Mujer Técnico en Aire Acondicionado acerca de la entrega de insumos de seguridad
diferenciado por género para responder a las distintas vulnerabilidades y necesidades.

Entrevistada Técnico en Aire Acondicionado: "Lo diferente puede ser que nos pasan
equipamiento distinto. Por ejemplo, mi arnés es distinto al de los hombres. Cuando
nos colgamos me pasan uno especial y unas botas especiales (mis pies son mas
pequefios). Los cinturones pasan por la cintura en mujeres y en hombres por el
pecho”.

11.3.- Indicador N°8. Percepcion de participacion femeninay masculina en conferencias
mundiales, regionales y nacionales.

Tabla N°21: Percepcién de participacién femenina y masculina en conferencias mundiales, regionales y
nacionales.

Segun su experiencia, cuando ha

participado de conferencias y N° N

eventos del sector R&AA, ¢cdmo se Total Total (%)

distribuye la participacion de Mujeres  Hombres

hombres y mujeres?

Participan mayoritariamente Hombres 18 66 84 88.4%
Participan mayoritariamente Mujeres 0 1 1 1,1%
Equilibrio de Hombres y Mujeres 0 3 3 3,2%
No he asistido a alguna conferencia o 0
evento del sector R&AA 2 ° ! 4%
Total 20 75 95 100%
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La tabla N°18 expresa la percepcion de las personas encuestadas en torno a la participacion
de mujeres y hombres en conferencias mundiales, regionales y nacionales del sector. Se
observa que 84 personas respondieron que en dichos eventos la participacion es
mayoritariamente masculina, lo que evidencia una gran falta de participacion femenina.

111) Dimension: Género, sensibilizacién y creacion de capacidad

Tabla N°22: Indicadores de la Dimension Género, sensibilizacion y creacion de capacidad

Dimension Indicador

Género, 9. Percepcion en torno al aumento o disminucion de la carga
sensibilizacion y de trabajo fisico de hombres y mujeres como resultado de
creacion de innovacion y cambios tecnolégicos.

capacidad

10. Promedio de politicas publicas industriales ecoldgicas
con perspectiva de género en los ministerios relacionados
con desarrollo industrial en Chile.

11. Presencia de iniciativas en organizaciones del sector que
busquen capacitaciones con enfoque de género.

12. Identificar medidas tomadas por las empresas del sector
gue apoyen una participacion mas equitativa de mujeres y
hombres en las capacitaciones.

111.1) Indicador N°9: Percepcion en torno al aumento o disminucion de la carga fisica
del trabajo en mujeres y hombres como resultado de innovacion y cambios tecnoldgicos.

La innovacidn tecnoldgica reduce el uso de la fuerza en el trabajo. A partir de lo expuesto
por los/as entrevistados/as se podria concluir que la innovacion tecnoldgica, al reducir el
sobreesfuerzo fisico, podria generar un mayor acceso de las mujeres en el sector,
solucionando asi la brecha relativa. Sin embargo, los entrevistados mencionan que el uso de
fuerza siempre sera necesario en el sector, debido a la masa de los equipos que se utilizan.
Por tanto, la innovacién tecnologica no ha sido aprovechada como motivo para la mayor
incorporacion de la mujer al mercado laboral del sector.
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e Entrevistado Ingeniero en Refrigeracion, Docente del INACAP y expositor de cursos
BPR: "Los equipamientos se estan haciendo cada vez mas livianos, al menos la
unidad de interiores, pero el material exterior sigue siendo pesado. En algunos casos
se deben utilizar gruas".

e Entrevistado Evaluador Competencias Laborales: "La tecnologia nos permite
optimizar los tiempos y recurrir a ejercer esfuerzo fisico menor para instalacion de
equipos. Las politicas en prevencion de riesgo exigen generar nuevas tecnologias
para reducir la fuerza fisica, etc. Segun la ley del saco, son 25 kg. Por tanto, las
mujeres podrian participar. Pero las empresas no lo consideran. A través del acceso
a la tecnologia es factible aumentar la participacion de mujeres en el sector".

e Entrevistado parte del Directorio CChRyC: "Si partimos de la base que un equipo
pesa mas de 25 kg., necesitas apoyo mecanico. Aunque la tecnologia me ayude, en
algun momento tengo que hacer elevacion de peso. la mujer siempre va a estar en
desventaja. Fisicamente la mujer no esta preparada para hacer ese esfuerzo”.

e Entrevistada Técnico en Aire Acondicionado: "Hay maquinas que reducen la fuerza,
como un tipo brazo hidraulico, y nos ayudan a no realizar tanto peso. El uso de la
fuerza probablemente le afecta a hombres y mujeres, pero se dice que los hombres
son mas brutos".

111.2) Indicador N°10. Presencia de politicas publicas industriales ecoldgicas con
perspectiva de género en Chile.

A partir de una basqueda en Internet sobre politicas publicas industriales ecoldgicas con
perspectiva de genero en Chile, se logro obtener el siguiente listado:

e Huella Chile
e Norma 3262 Norma Chilena de Igualdad de Género 2012
e Plan Energia Mas Mujer (Ministerio de Energia)

111.3) Indicador N°11: Presencia de iniciativas en organizaciones del sector que busquen
capacitaciones con enfoque de género.

1) No se realizan capacitaciones con enfoque de género: Segun lo sefialado por los/as
entrevistados/as, no se han implementado capacitaciones con enfoque de género. Incluso, un
entrevistado sefialé que existen empresas que no invierten en capacitaciones debido a la
pérdida de tiempo laboral. Lo anterior se puede explicar con lo sefialado por la entrevistada
Secretaria de CChRyC, quien indica que las capacitaciones son desarrolladas para fines
técnicos y las mujeres del sector no se desenvuelven en esta area.
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e Entrevistado Ingeniero en Refrigeracion, Docente del INACAP y expositor de cursos
BPR: "No se ha hecho, de que las empresas pesqueras o frigorificos hacen de todo
tipo de capacitaciones, pero no he sabido de capacitaciones con enfoque de género”.

e Entrevistado Evaluador Competencias Laborales: "Las empresas, son reducidas las
que se capacitan. No invierten en capacitacion, aunque sea gratuita, porque
involucra tiempo, dos dias sin el personaje trabajando. No se han desarrollado
capacitaciones para sensibilizar en brechas de género".

e Entrevistada Secretaria del Directorio CChRyC: “Hay pocas mujeres, ya que las
capacitaciones son mas para el area técnica y en esa area hay muy pocas mujeres”.

111.4) Indicador N°12. Identificar medidas tomadas por las empresas del sector que
apoyen una participaciéon mas equitativa de mujeres y hombres en las capacitaciones.

A partir de la encuesta y las entrevistas realizadas se pudo concluir que las empresas no han
tomado medidas para apoyar una participacion mas equitativa en las capacitaciones. Si bien
estas son abiertas al publico, independiente del género (“accedemos a las mismas
capacitaciones, las mismas preguntas. Al menos, en mi empresa no realizan diferencias de
genero”’; Técnico en Aire Acondicionado), no existe una intencion especifica para fomentar
la participacion femenina en las capacitaciones. Lo mas cercano a una medida por parte de
una empresa fue lo sefialado por la entrevistada Técnico en Aire Acondicionado “Lo que
hemos hecho en las capacitaciones es tomar como ejemplo a una mujer y preguntarle qué
les gustaria cambiar o cree que falta. Son cosas que implementa mi empresa, pero solo

G«

cuando se puede”.
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Tabla n® 23: Linea de Base, sequn resultados del Andlisis de Género:

Dimensién

Indicador

Resultados

Brechas

Condiciones de
Accesibilidad al sector
R&AA

1. Porcentaje de mujeres y
hombres que accedieron a
servicios de educacion en
el sector R&AA
(formacién técnica 'y
profesional)

Formula de célculo
(N° de mujeres
encuestadas que

accedieron a servicios de
educacion en el sector
R&AA /N° de personas
encuestadas que
accedieron a servicios de

educacion en el sector
R&AA)*100

(N° de hombres
encuestados que

accedieron a servicios de
educacion en el sector
R&AA /N° de personas
encuestadas que
accedieron a servicios de
educacion en el sector
R&AA)*100

% mujeres = 14/72 * 100
=19,4%

% hombres = 58/72* 100
=80,6% [1

De las personas
encuestadas que  han
egresado de una carrera
profesional o técnica,
19,4% son mujeres Yy
80,6% son hombres

Existe una brecha de
género en relaciéon con la
baja proporcién de mujeres
que acceden a servicios de
educacion profesional y
técnico en el sector R&AA.
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Indicador

2. Porcentaje de mujeres
y hombres
certificados/as en
competencias laborales
del sector R&AA

Férmula de calculo

(N° de mujeres certificadas en
competencias laborales del sector
R&AA/N°® de personas certificadas
en competencias laborales del
sector R&AA)*100

(N° de hombres certificados en
competencias laborales del sector
R&AA / N° de personas
certificadas en competencias
laborales del sector R&AA)*100

Resultados

Total
certificados:
249

Mujeres
certificadas: 3
Hombres
certificados:

246 [2

% mujeres:

Brechas

Existe una brecha de género en el
acceso a la certificacion de mujeres en
programas de competencias laborales

del sector R&AA

1,2%

% hombres:

98,8%
3. Porcentaje de mujeres | (N° de mujeres encuestadas que Total Existe una brecha de género en el
que acceden al mercado | trabajan actualmente en el sector trabajadores acceso al mercado laboral del sector
laboral sectorial. R&AA/N°® de encuestados)*100 sector: 95 R&AA para muijeres. El tipo de

Mujeres que
trabajan en el
sector: 20

% =20/95 *
100=21,1%[3]

participacidn que estas desempefian
en el sector estaria ligado a labores de
menor esfuerzo fisico.[4]
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Indicador

Férmula de calculo

Resultados

‘Brechas

4. Coeficiente de
percepcion de barreras
que impiden la
participacion de
mujeres y hombres en
el sector R&AA

(N° de respuestas que
evidencian algun tipo de barrera
que impidan la participacion de
mujeres u hombres en el sector /

N° total de encuestados)*100

Total respuestas barreras: 150
Total encuestados: 95
Coeficiente= 150/95 = 1,57

El coeficiente representa el
resultado de la relacién entre
quienes sefialaron presencia de
barreras que impiden la
participacion de mujeres y
hombres en el sector R&AA con
el total de encuestados.

Alta percepcién sobre Ia
existencia de barreras
que impiden la
participacién de
mujeres[5] al mercado
laboral del sector R&AA.

Condiciones de
Accesibilidad al
sector R&AA

5. Presencia de politicas
de recursos humanos
con enfoque de género
en el sector R&AA

N° de encuestados (mujeres y
hombres) que declaran la
existencia de politicas de

recursos humanos con enfoque

de género en el sector R&AA.

Presencia:

4/20 mujeres (20%)
38/75 hombres (50,7%)
Total: 42/95 (44,2%)
Ausencia:

9/20 mujeres (45%)
22/75 hombres (29,3%)
Total: 31/95 (32,6%)
No sabe:

7/20 mujeres

15/75 hombres ©

Escasa presencia de
politicas de recursos
humanos con enfoque de
género en el sector
R&AA.
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Indicador

Férmula de céalculo

Resultados

Brechas

Potencial de impacto
de género en el
sector de servicios de
refrigeracion y aire
acondicionado

6. Proporcion de mujeres y
hombres en puestos de
liderazgo en empresas del
sector R&AA

N° de mujeres encuestadas
y entrevistadas que
declaran ser propietarias de
micro, pequefas y
medianas empresas del
sector R&AA / N° de
mujeres encuestadas y
entrevistadas

N° de mujeres
propietarias: 1

N° de hombres
encuestados y
entrevistados que declaran
ser propietarios de micro,

N° de hombres
propietarios: 25

Proporcion mujeres: 1/20

Proporcion hombres:

pequefias y medianas 25/75 = 1/3
empresas del sector Del total de entrevistados
R&AA/ N° de hombres hay 26 propietarios de
encuestados empresas. ]

Existe una brecha de género
en la proporcién de mujeres
en puestos de liderazgos en
empresas del sector R&AA.

7. Presencia de
conocimiento en las
organizaciones frente a los
efectos causados por la
exposicion a productos
quimicos toxicos del sector
R&AA en mujeres y
hombres

N° de encuestados y
entrevistados (mujeres y
hombres) que afirman
conocer los efectos
causados por la exposicién
a productos quimicos

21 personas (19 hombres

y 2 mujeres) de las 95
encuestadas, afirman
conocer los efectos
causados por la
exposicidn a productos
guimicos en hombres y

mujeres. [8

Falta  informacion  clara,
segregada por género, sobre
los efectos causados por la
exposicion a  productos
quimicos en hombres vy
mujeres, por esta razén no se
adoptan medidas para
responder a estas distintas
necesidades.
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Indicador

Férmula de calculo

Resultados

Brechas

Potencial de impacto
de género en el sector
de servicios de
refrigeracion y aire
acondicionado

8. Percepcion de
participacion femenina y
masculina en conferencias
mundiales, regionales y
nacionales.

N° de encuestados y
entrevistados que afirman una
participacion mayoritariamente

masculina o femenina en
conferencias mundiales,
regionales y nacionales

Participacion
mayoritariamente masculina:
84 (18 mujeres y 66
hombres)

Participacion
mayoritariamente femenina:
1 (hombre)

Equilibrio: 3 (hombres)

El resto (7) no ha asistido a
conferencias.[9]

Existe una brecha de
género de la
participacion femenina
en conferencias
mundiales, regionales y
nacionales del sector
R&AA.

Género,
sensibilizacion y
creacién de capacidad

9. Percepcidn en torno al
aumento o disminucion de
la carga de trabajo fisico
de hombres y mujeres
como resultado de
innovacién y cambios
tecnoldgicos.

Experiencia de los
entrevistados frente a las
nuevas tecnologias para el uso
de la fuerza.

“Existen maquinas que
reducen el esfuerzo fisico,
por lo que el uso de la fuerza
afecta tanto a hombres y
mujeres por igual”

“Aunque la tecnologia ayude,
la mujer siempre va a estar en
desventaja, ya que la mujer
no esta preparada fisicamente
para hacer ese esfuerzo”
“Facilitando el acceso a la
tecnologia podria aumentar la

participacion de mujeres”

Incipiente informacion

sobre como el uso de la

tecnologia colabora en

el acceso de las mujeres
al sector R&AA.
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V. PLAN DE ACCION DE GENERO

“Los planes constituyen un instrumento técnico-politico de planificacion
que ha abierto una via para la institucionalidad de género, planteando el
objetivo de la igualdad de género, recogiendo areas prioritarias en este
campo y proponiendo, disefiando e implementando politicas publicas (De
la Cruz, 2009). Los planes expresan el compromiso del Estado con la
igualdad de genero y conforman un eje en torno al cual deberian
funcionar las otras politicas puablicas. Muestra de ello son las
“transformaciones en las normas que estructuran las relaciones entre el
Estado, el mercado y la sociedad y representan opciones politico-
institucionales que, a su vez suponen cambios en la organizacién social
de género imperante en las instituciones sociales, politicas y
economicas” (Rodriguez Gusta, 2014, pag. 12). (Observatorio de
Igualdad de Género de América Latina y el Caribe. Publicacion de las
Naciones Unidas. 2017)

El presente Plan de Accién ha sido elaborado con base a las brechas de género observadas
en el proceso de levantamiento de informacion y posterior construccion de la linea de base.
Para efectos de la organizacion de objetivos, acciones y metas se han organizado cinco ejes

de accion:

Eje 1:

Fortalecimiento de

Liderazgos
Femeninos

Eje 2: Promocion
parael Acceso a
Tecnologias

Eje 3: Acceso al
Mercado Laboral

Eje 4: Incorporacion Eje 5: Equidad en el
del Enfoque de acceso ala
Géneroen el Educacion del sector
Ambiente Laboral R&AA

A continuacion, se presenta la matriz del Plan de Accion de Género del sector R&AA, con
los componentes segun eje de accion:
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Eje 1: Fortalecimiento de Liderazgos Femeninos

R&AA

R&AA

Brecha Obijetivo Acciones Meta Indicador Plazo Responsabilidades
1.1.1 Estudiar las Unidad Ozono cuenta o
L N° de brechas
brechas para la creaciéon | con Informe con identificad | > . y
de empresas de mujeres | estudio de brechas para : entl. \cadas para 'a N Gestionar c
) creacion de empresas de S CORFO/SERCOTEC
La bronorcion en el sector R&AA. la creacion de empresas muieres en el sector o
prop (Estudio cualitativo) en el sector .
de hombres
L 1.1 Promover el
propietarios de . .
liderazgo de Mujeres
empresas del
sector es mavor | €1 €mpresas del sector
A R&AA

a la proporcion

de mujeres.
1.1.2 Campafia de Diferencia anual de la >
difusion de casos Campafia de difusion proporcion de mujeres 2
exitosos de mujeres disefiada e y hombres en puestos 2 .

; A . . ® Unidad de Ozono
empresarias en Chile u | implementada al 2030 de liderazgo en -
otros paises del sector con actualizacién anual | empresas del sector S
o
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brecha de género
en la proporcion
de mujeres en
puestos de
liderazgos en
empresas del
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1.1.3 Realizar una
campafa
comunicacional para
promover experiencias
de mujeres en roles de
liderazgo del sector
R&AA

Se disefia e implementa
un plan de medios con
actualizacion anual

N° de mujeres que
participen en la
campafa
comunicacional
anualmente

0€0¢ [e [enuy

Unidad de Ozono

Eje 1: Fortalecimiento de Liderazgos Femeninos

Brecha Objetivo Acciones Meta Indicador Plazo Responsabilidades

1.2.1 Elaborar guia Documento Guia para
practica para la la Incorporacién del

Existe una inclusion del enfoque enfoque de género en N° de eventos que

brecha de género de gér)ero_en la actividade;s organizadas | incluyan enfoque de _

de la 1.2 Promover la organizacion de por la Unidad Ozono, género en su 2 | Unidad de Ozono

participacion participacion de eventos; y acciones vinculadas al sector organizacion al afio D

femenina en mujeres en eventos, comunicacionales y de | R&AA, elaborado y 2022 N

conferencias actividades de difusion de la Unidad | difundido a través del

mundiales capacitacion, de Ozono web institucional

. ' relatorias nacionales e
regionales y . .
. internacionales

nacionales del - >

sector R&AA. 1'2'.2 Capacitar a . N° de mujeres inscritas 2
mujeres como Realizar al menos un en el curso y N° de S
entrenadoras, docentes | curso al afio con mujeres que aprueban ® Unidad de Ozono
del sector R&AA (Train | asistencia de mujeres | n

. el curso S

the trainers) 3
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1.2.3 Difundir al equipo
de comunicaciones de
Ozono y contrapartes
del Ministerio del
Medio Ambiente y del
sector R&AA en
relacion al protocolo de
organizacion de eventos
y acciones
comunicacionales y de
difusion.

La guia se difunde a
traves de correos
electronicos, se publica
en pagina web de
Ozono y en Boletines.

N° de visitas a la nota
sobre la Guia

£20z A 220z oue |y

Unidad de Ozono

Eje 2: Acceso a Tecnologias

del Plan de Gestion de
HPM3)

el enfoque de género.

de tecnologias

Brecha Objetivo Acciones Meta Indicador Plazo | Responsabilidades
2.1.1 Promover un >
estudio de perfiles de Contar con un informe D
cargo en las empresas ue dé cuenta de las . o
Incipiente delqsector para P gotencialidades de la N de perfiles de cargo
. P ) P descritos del sector Unidad de Ozono
informacion 2 1 Promover el acceso reconocer las tecnologia para REAA
sobre como el é las tecnoloaias que posibilidades de acceso | favorecer el acceso de
uso de la faciliter?la 4 de mujeres al mercado mujeres al sector
tecnologia SO laboral.
participacion de -
colabora en el - 2.1.2 Considerar
acceso de las mujeres en las enfoque de género en Que los estudios
; empresas del sector . . . N° de estudios que
mujeres al sector P estudios relacionados al | relacionados con el consideren el er?foque >
R&AA. analisis de tecnologias. | analisis de nuevas . e n Unidad de Ozono
. b, P . de género en el analisis 8
(Linea estratégica 2 y 5 | tecnologias consideren 3
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2.1.3 Promover la
participacion de
mujeres en
capacitaciones del
HPMP3 (Linea

N° de mujeres que
participan de las
capacitaciones sobre
nuevas tecnologias del
sector R&AA/N° de

Al menos un 10% de
las personas que
participan de las
capacitaciones son

Unidad de Ozono

estratégica 2: Programa
de Apoyo al sector de
refrigeracion)

mujeres

HPMP3

capacitaciones del

0€0¢ [e [enuy

Eje 3: Acceso al Mercado Laboral

Brecha Obijetivo Acciones Meta Indicador Plazo | Responsabilidades
Existe una 3.1 Aumentar el 3.1.1 Promover un Subsidio estatal a la | Se difunde la informacion N° de publicaciones Unidad de Ozono
brecha de porcentaje de contratacion de mano de obra femenina | disponible sobre subsidio relacionadas a la >

género en el mujeres que en el sector R&AA estatal a la contratacion de difusion de subsidios 2
acceso al acceden al mercado mano de obra femenina en estatales para la :’—J
mercado laboral del sector el sector a través de una contratacion de mano 5

laboral del R&AA campafia de difusién (Linea | de obra femenina en el S
sector R&RAA estratégica del Programa de | sector. e
para mujeres Sensibilizacién del HPMP3)

debido a la 3.1.2 Realizar una camparia Se realiza campafia anual N° de publicaciones Unidad de Ozono

poca comunicacional para promover para promover experiencias | relacionadas a la >
representacion experiencias de mujeres en roles de mujeres en roles difusion de S
de las mujeres tipicamente masculinos del sector tipicamente masculinos del | experiencias de ®

en el sector. R&AA sector mujeres en roles n

tipicamente S
masculinos del sector
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3.2.3 Incluir en todos los sellos de
reconocimiento o instrumentos de
acuerdos voluntarios para las empresas
del sector, un conjunto de requisitos de

3.1 Aumentar el
porcentaje de
mujeres que
acceden al mercado

Alta percepcion
sobre la
existencia de
barreras que

N° de acuerdos Unidad de Ozono
voluntarios donde se
establecen requisitos

relacionados a la

Que los sellos de
reconocimiento o
instrumentos de acuerdos
voluntarios para las

impiden la laboral del sector género que puedan ser adoptadas por empresas del sector cuenten | difusion de

participacion de | R&AA las empresas. Uno de ellos es que las con requisitos de género que | oportunidades de 3
mujeres al empresas difundan oportunidades de puedan ser adoptadas por empleo para mujeres 2
mercado empleo a través de la difusion de las empresas del sector. Por | en el sector R&AA. 2
laboral del puestos de trabajo en: ejemplo, Programa Cero §
sector R&AA. www.feriaempleomujer.cl Fuga, APL. o

https://ferialaboralenergiamujer.cl/Feria
laboral SENCE: mujer y construccion

Eje 4: Clima Laboral

Brecha Objetivo Acciones Meta Indicador Plazo | Responsables
Incipiente o N° de empresas que
cip 4.1.1 Elaborar guia préctica para . presas g
namero de 4.1 Promover la : it . incluyen politicas de
o - la inclusion del enfoque de Documento Guia para la .
politicas de creacion e . - género en el
. - género en empresas del sector Incorporacién del enfoque de L >
recursos implementacion de . ) reconocimiento de las o .
s R&AA que apliquen a sellos de género en el sector R&AA, ~ Unidad de
humanos con politicas y buenas A S : empresas del sector o
. reconocimiento (en coordinacion | elaborado y aplicado en sellos de . S Ozono
enfoque de practicas en torno a la : L . R&AA que apliquen a N
) : ) con Programa Huella Chile) o reconocimiento o instrumentos L
género en equidad de géneroen | . : sellos de reconocimiento
. instrumentos de acuerdos de acuerdos voluntarios. .
empresas del el ambiente laboral voluntarios 0 instrumentos de
sector R&AA acuerdos voluntarios.
Incipiente 4.1 Promover la .
1CIp - 4.1.2 Realizar un proceso de >
ndmero de creacion e sistematizacién de buenas Contar con un documento de =
politicas de implementacién de P . L sistematizacion de buenas R - S .
o, practicas de la incorporacion del " . . N° de buenas practicas N Unidad de
recursos politicas y buenas ) practicas de la incorporacion de | . L
- enfoque de género en el sector . identificadas < Ozono
humanos con | practicas en torno a la R&AA en el proceso de enfoque de género en el sector N
enfoque de equidad de género en Ao . R&AA @
género en el ambiente laboral evaluacion intermedia del Plan. S
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4.1.3 Disefiar e implementar una
campafia de difusion de las
buenas practicas de empresas que
promueven la equidad de género
en el sector R&AA (en
coordinacion con el Programa
Huella Chile)

Campafia de difusion disefiada e
implementada al 2024 y al
2028.

N° de publicaciones
relacionadas a la difusion
de buenas practicas de
empresas que promueven
la equidad de género en el
sector

0£02 A ¥20Z IV

Unidad de
Ozono

Eje 4: Clima Laboral

Brecha Objetivo Acciones Meta Indicador Plazo | Responsables
R . >
N° de publicaciones =
4.2 1 Campafia de promocion v sensibilizacion Camparfia de difusion relacionadas a la difusion 2
o np P y Ser disefiada e implementada al | de buenas practicas de = Unidad de
de la equidad de genero en el ambiente laboral S )
N - 2028 con actualizacién empresas que promueven S Ozono
(en coordinacion con el Programa Huella Chile) : ) K
49 anual la equidad de género en
Baja Sensibilizar el sector
sensibilidad sobre la >
sobre el enfoque | importancia | 4.2.2 Sensibilizar a niveles gerenciales y de =
de género en las | de laequidad | supervision de las empresas del sector, sobre la | 50 lideres de empresas del N° de lideres de empresas © Unidad de
empresas del de género en | necesidad de la incorporacion de la equidad de sector capacitados del sector R&AA N Ozono/Huella
sector R&AA. el ambiente | género (en coordinacién con el Programa Huella | anualmente capacitados anualmente x Chile
laboral Chile)
. . . N> .
4.2.3 Capacitar a empresas y equipos técnicos N° de personas del sector | & 2 | Unidad de
. L 50 personas del sector . o5
relacionados al sector en la adopcion de la capacitados anualmente R&AA capacitados = | Ozono/Huella
Norma Chilena voluntaria 3262 P anualmente = | chile
Falta 4.3 Difundir Aumenta la percepcién
informacion Iqs |mpqctos 4.3.1 Contratar un estudio de los riesgos e Unidad Ozono cuenta con S°bfe la |mpor_tan0|a Qe
clara, segregada | diferenciados | . : - - . L . los impactos diferenciado > .
, impactos diferenciados de mujeres y hombres informacion actualizada ; Unidad de
por género, entre . . . entre mujeres y hombres ~
. en el sector R&AA o bien considerar sobre impactos N Ozono/ONUDI
sobre los efectos | mujeres 'y : o : - . frente al uso de a
informacion disponible diferenciados . .
causados por la | hombres en refrigerantes e insumos
exposicion a el asociados al sector
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tratamiento
de gasesy
quimicos del
sector
R&AA

4.3.2 Contratar un estudio de los riesgos e
impactos diferenciados de mujeres y hombres
en el sector R&AA 0 bien gestionar y
sistematizar informacion disponible.

Unidad Ozono incorpora
informacion de impactos
diferenciados en el
programa de Buenas
Précticas de refrigeracion y
Sugiere informacion a la red
de liceos técnicos.

N° de programas
educacionales que
incorporan mddulos
sobre impactos
diferenciados en mujeres
y hombres del sector
R&AA

ScoC IV

Unidad de
Ozono

Eje 4: Clima Laboral

con perspectiva de
género en Chile.

Ambiente

instancias

Brecha Objetivo Acciones Meta Indicador Plazo | Responsables
4.4 Poner a disposicion la | 4 4.1 Catastrar politicas industriales | Unidad Ozono cuenta con N° de polti bli 2
o experiencia y 10s insumos | gcolggicas con perspectiva de informacidn de catastro de ind € POI lticas ?u licas § Unidad d

Incipiente que surgan del Plan de género, en el contexto de la politicas industriales n ustr]:a €s e((j:o ogicas o1 nidad de

presencia de Geénero para otros evaluacion intermedia y final del ecoldgicas con perspectiva ((::c;]r]len oque de generoen | < | Ozono

pollt!cas servicios ylo equipos de | pjan de Género de género 1e 3

publicas trabajo para promover la =

industriales creaciony /o . ) )

eco|(’)giC.aS con forta_lecimient.o de 4.4.2 P_romo’ve( acciones a través de Punto focal de genero de N° de interacciones con > _

perspectiva de politicas publicas instancias publicas y privadas Unidad Ozono participa de instancias de Género y ~ Unidad de

género en Chile. | industriales ecolégicas relacionadas con Género y/o Medio | la Mesa de Género y otras Medio Ambiente § Ozono

Brecha

Objetivo

Eje 5: Acceso a la Educacién

Acciones

Meta

Indicador

Plazo | Responsables
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De las personas
encuestadas que han
egresado de una
carrera profesional o
técnica, 25,5% son
mujeres 'y 74,5% son
hombres

Existe una brecha en
relacion con la
proporcién de mujeres
y hombres que
acceden a servicios de
educacion profesional
y técnico en el sector
R&AA.

Existe una brecha de
género en el acceso a
la certificacion de
mujeres en programas
de competencias
laborales del sector
R&AA

Existe una brecha de
géneroen la
participacion de
mujeres en instancias
de capacitacion en
curso de Buenas
Préacticas de
Refrigeracion.
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5.1 Promover el
aumento de la
participacion de
mujeres en estudios
de formacion técnica,
profesional, de
especializacidn,
certificacion y
capacitacién en
buenas practicas de
refrigeracion del
sector R&RAA

5.1.1 Disefiar una camparia
comunicacional para promover

N° de instituciones

R Campafia .
la oferta de educacion técnica, pana educacionales que >
. TR comunicacional . o > .
superior y de especializacion . . utilizan campanas < Unidad
. implementada y activa L N
con foco en aquellas regiones comunicacionales con S Ozono
de manera permanente . N
donde se presentan las . foco en mujeres al
. con foco en mujeres
mayores necesidades de oferta 2022
laboral
>
N° de carreras o
5.1.2 Promover en las La nueva oferta de H6CNICAS O SUDEriores S
instancias pertinentes que la formacion técnica O SUp x
PR . , que considere < :
oferta de formacion técnica 'y considere moédulos y , . Unidad
. : modulos o asignaturas | N
superior de carreras del sector | protocolos que motiven - S Ozono
. L. en su malla curricular S
consideren el enfoque de la participacion de
&nero muieres con enfoque de
g I género al afio 2023
(N° de mujeres que se
. certifican en
Creacion de al menos .
Lo : competencias
5.1.3 Disefiar e implementar un mecanismo de
un sistema de incentivos para incentivo para motivar laborales del sector
) . R&AA al afios 2023/ > .
gue mujeres se interesen en el aumento de la N ~ Unidad
: S . N° total de personas N
acceder al sistema de participacion de mujeres Ue se certifican en S Ozono
competencias laborales del en el sistema de q . o
: competencias
sector R&RAA competencias laborales
del sector R&AL laborales del sector
R&AA al afio
2023)*100
5.1.4 Generar mecanismos de .
; ; : Aumentar el n° de (N° de mujeres >
incentivo para que mujeres del - L o Z
mujeres inscritas en los | inscritas anualmente 2
sector R&AA accedan a la s .
e cursos de buenas en cursos de BPR / = Unidad
capacitacién en buenas o o S ™
o ) - practicas de N° total de inscritos Ozono
practicas de refrigeracion : - 0 n
> refrigeracion en un 10% | anualmente en cursos S
(Curso con horarios 3

especiales)

anual

de BPR)*100
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5.2 Promover el
interés de las
empresas del sector
R&AA en la oferta
de capacitacion con
enfoque de género
para trabajadoras y
trabajadores a través
de sellos de
reconocimiento o

5.2.1 Incorporar el
requerimiento en sellos de
reconocimiento (ej. Plan Cero
Fugas), para que las empresas
del sector consideren la oferta
de capacitacion con enfoque de
género para trabajadoras y
trabajadores

Aumenta el interés de
las empresas por
considerar la oferta de
capacitacién con
enfoque de género para
trabajadoras y
trabajadores

N° de empresas del
sector R&AA que
contratan servicios de
capacitacién con
enfoque de género
para sus trabajadores
anualmente

0€0c¢ Ie G¢oc IV

Unidad
Ozono

instrumentos de
acuerdos voluntarios

Descriptor de acciones del plan de accion.

Tabla n°25: Descriptor acciones del plan de accidn (elaboracion propia).
Eje 1: Fortalecimiento de Liderazgos Femeninos

Objetivo Accion

Descripcién Accién

Objetivo 1.1 | 1.1.1 Estudiar las brechas Contar con un estudio o informacidon relacionada con el tipo de brechas que deben enfrentar las
Promover el | para la creacion de mujeres para acceder al desarrollo de inversiones en el sector, Esto permitird pensar en futuras
liderazgo de | empresas de mujeres en el | estrategias de promocion en coordinacion con otras instituciones relacionadas al desarrollo de
Mujeres del | sector. (estudio cualitativo) | empresas, tales como CORFO.

sector R&AA | 1.1.2 Campafia de difusion | Se realizard un esfuerzo de busqueda de casos de mujeres propietarias o socias de empresas del sector

para difundir sus experiencias. Esto se realizara en el contexto de la linea estratégica del plan de
sensibilizacion del HMP3.

de casos exitosos de
mujeres empresarias en
Chile u otros paises en el
sector R&AA

1.1.3 Realizar una campafa
comunicacional para
promover experiencias de
mujeres en roles de
liderazgo del sector R&AA

Se realizard un esfuerzo de blsqueda de casos de mujeres gque tienen algun tipo de liderazgo en el
sector, para difundir sus experiencias como liderezas. Esto se realizard en el contexto de la linea
estratégica del plan de sensibilizacion del HMP3. La difusion de las experiencias se realizara en
conformidad a la estrategia de comunicaciones que determine el equipo de Ozono. Al respecto se
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sugiere el disefio de capsulas audiovisuales, notas de prensa para ser publicadas a través de la web
institucional y su distribucién mediante el boletin mensual de la Unidad der Ozono.

Objetivo 1.2:
Promover la
participacion
de mujeres en
eventos,
actividades de
capacitacion,
relatorias
nacionales e
internacionales

1.2.1 Elaborar guia préctica
para la inclusion del
enfoque de género en la
organizacion de eventos y
acciones comunicacionales
y de difusion de la Unidad
de Ozono

La guia es un documento que tendra por objetivo describir procedimientos minimos a considerar, para
resguardar la inclusion y promover la equidad de género en la organizacion de actividades tales como
seminarios, capacitaciones, publicaciones y otras acciones comunicacionales. Esta actividad sera
incorporada en el contexto de la linea estratégica del plan de sensibilizacién del HMP3.

1.2.2 Capacitar a mujeres
como entrenadoras o
docentes del sector R&AA
(Train the trainers)

Es un entrenamiento que se realiza a personas para gque sean entrenadoras o capacitadoras para
estudiantes de educacién media o secundaria. Adicionalmente y gracias a este entrenamiento las
personas suelen quedar habilitadas también para participar como relatores del curso de Buenas
Practicas en Refrigeracion que dicta afio a afio la Unida de Ozono. La presente accion tendra como
prop6sito organizar un curso exclusivo para mujeres entrenadoras.

1.2.3 Difundir al equipo de
comunicaciones de Ozono
y contrapartes del
Ministerio del Medio
Ambiente y del sector
R&AA en relacion al
protocolo de organizacién
de eventos y acciones
comunicacionales y de
difusion.

Una vez que se haya elaborado la guia practica para la inclusion del enfoque de género en la
organizacion de eventos y acciones comunicacionales se realizaran acciones para dar a conocer los
contenidos de la guia. El publico objetivo seran los equipos del Ministerio del Medio Ambiente y
organizaciones relacionadas con el sector R&AA.

Eje 2: Acceso a

_fTecnologias . ...
Objetivo Accion Descripcion Accion
Obijetivo 2.1 Promover el | 2.1.1 Promover un estudio de perfiles | Instar a empresas del sector a analizar, a través de estudios de perfiles de
acceso a las tecnologias que | de cargo en las empresas del sector cargo, los roles en que sea posible promover el desempefio de mujeres. El
faciliten la participacion de | para reconocer las posibilidades de objetivo sera identificar de manera objetiva las oportunidades para, de ese
mujeres en las empresas del | acceso de mujeres al mercado laboral. | modo, derribar barreras de entrada de mujeres al mercado laboral.
sector 2.1.2 Considerar enfoque de género en | En la medida que el HPMP3 implemente o promueva el analisis de nuevas
estudios relacionados con el analisis tecnologias para el sector, se sugiere incorporar como criterio de andlisis el
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de tecnologias. (Lineas estratégicas 2
y 5 del Plan de Gestion de HPMP3)

enfoque de género con el objetivo de observar las posibilidades que ofrece
la tecnologia en la disminucion del uso de la fuerza y/o permitir el
desempefio de mujeres en diversas areas. Esta actividad se relaciona con
las lineas estratégicas 2 y 5 del Plan de Gestion del HPMP3.

2.1.3 Promover la participacion de
mujeres en capacitaciones del HPMP3
(Linea estratégica 2: Programa de
Apoyo al sector de refrigeracion)

En la medida que el HPMP3 desarrolle acciones de capacitacion en el
contexto de sus acciones para su implementacion es deseable contemplar y
asegurar la participacion de mujeres. Para ello serd necesario disefiar una
estrategia de motivacion constante y solidaria con las organizaciones,
empresas e instituciones relacionadas con el sector y beneficiarias de estas
acciones de capacitacion.

Eje 3: Acceso al Mercado Laboral

porcentaje de
mujeres que
acceden al
mercado laboral
del sector R&AA

Objetivo Accion Descripcion Accion
3.1.1 Promover subsidios estatales para la En el evento de existir programas asociados a subsidios de mano de obra
contratacion de mano de obra femeninaen el | femenina, se sugiere informarlos y difundirlos en empresas del sector. La
sector informacidn debe ser actualizada y publicada anualmente a través de los
. dispositivos de difusion que considere la Unidad de Ozono para tales fines.
Obijetivo 3.1
Aumentar el 3.1.2 Realizar una campafia comunicacional | Se realizard un esfuerzo de blsqueda de casos de mujeres que desarrollan

para promover experiencias de mujeres en roles
tipicamente masculinos del sector R&AA

roles tipicamente masculinos en el sector (particularmente en empresas, 0
especialidades del rubro) para difundir sus experiencias. Esto se realizara
en el contexto de la linea estratégica del plan de sensibilizacion del HMP3.
La difusion de las experiencias se hara en conformidad a la estrategia de
comunicaciones que determine el equipo de Ozono, sugiriéndose el disefio
de cépsulas audiovisuales, notas de prensa para ser publicadas a través de
la web institucional y la distribucién mediante el boletin mensual de la
Unidad der Ozono.
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3.1.3 Incluir en todos los sellos de
reconocimiento o instrumentos de acuerdos
voluntarios con las empresas del sector un
conjunto de requisitos de género que puedan
ser adoptados por estas. Uno de ellos es la
difusion de oportunidades de empleo a través

En la medida que se desarrollen instancias de reconocimiento o acuerdos
voluntarios con las empresas se incluirdn criterios o consideraciones de
género, con el objetivo de incentivar el desarrollo de buenas précticas de
género en empresas del sector. Para lo anterior sera deseable coordinar
acciones con el Programa Huella Chile y acciones de capacitacion para
sugerir el uso de la Norma chilena NCh3262:2012: Gestion de igualdad de

de: www.feriaempleomujer.cl
https://ferialaboralenergiamujer.cl/Feria
laboral SENCE: mujer y construccion

género y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

Eje 4: Clima laboral

implementacion
de politicas vy
buenas practicas
en torno a la
equidad de
género en el
ambiente laboral

R&AA que apliquen a sellos de
reconocimiento (en coordinacion
con Programa Huella Chile) o
instrumentos  de  acuerdos
voluntarios

Objetivo Accion Descripcion Accion
Objetivo 4.1 | 4.1.1 Elaborar guia practica para | La elaboracién de la guia practica tendra por objetivo entregar orientaciones
Promover la| la inclusion del enfoque de | especificas sobre como integrar el enfoque de género en la gestion de una empresa y
creacion e | género en empresas del sector | en el contexto de laimplementacion de sellos de reconocimiento, tales como el criterio

de género del sello de reconocimiento del Programa Huella Chile o eventuales
reconocimientos que surjan de la implementacion del HPMP3. La guia contara con
insumos relacionados con la lista de chequeo de género y cambio climético del
Ministerio del Medio Ambiente; la implementacion de la Norma Chilena
NCh3262:2012: Gestion de igualdad de género y conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal; fuentes relacionadas con la implementacién del protocolo de
Montreal, y otras que se consideren pertinentes.

4.1.2 Realizar un proceso de
sistematizacion  de  buenas
practicas de la incorporacidon del
enfoque de género en el sector
R&AA en el proceso de
evaluacion intermedia del Plan.

Se sugiere la contratacidn de un estudio para monitorear y evaluar los avances de las
metas de la implementacion del plan de Género del HPMP3. Para ello se espera
realizar un levantamiento para evaluar el avance de los indicadores y metas de género.
Dentro de los aspectos a evaluar se debera contemplar la sistematizacion de aquellas
practicas que estén realizando empresas del sector R&AA en que se incluya la
incorporacién del enfoque de género. Para esto se sugiere que se consideren aspectos
como el tamafio de la empresa, region de origen y rubro, entre otros aspectos.
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4.1.3 Disefiar e implementar una | Se realizara un esfuerzo de blsqueda de casos de empresas que promueven la equidad
campafia de difusion de las | de género en el sector R&AA, para difundir sus experiencias. Esto se realizara en el
buenas practicas de empresas que | contexto de la linea estratégica del plan de sensibilizacion del HPMP3. Lo anterior se
promueven la equidad de género | sugiere que sea organizado en coordinacion con el equipo del Programa Huella Chile.
en el sector R&AA (en
coordinacion con el Programa | La difusion de las experiencias se realizara en conformidad a la estrategia de
Huella Chile) comunicaciones que determine el equipo de Ozono. Al respecto, se sugiere el disefio
de capsulas audiovisuales, notas de prensa para ser publicadas a través de la web
institucional y su distribucion mediante el boletin mensual de la Unidad de Ozono.

Eje 4: Clima laboral

Objetivo Accion Descripcion Accion

Una vez elaborada la guia practica para la inclusion del enfoque de
género en empresas del sector R&AA y otros insumos de informacion
que a la fecha se consideren estratégicos, se realizaran acciones
comunicacionales que tendran como objetivo sensibilizar a las personas
de las empresas del sector sobre la importancia de la equidad de género
o o . » en el ambiente laboral. Esta actividad sera desarrollada en el contexto de
Objetivo 4.2 Sensibilizar | 4.2.1 _Campana de promocion Yy | |a linea estratégica del plan de sensibilizacion del HPMP3. Lo anterior
sobre _Ia |mport§n0|a de sen5|b|_I|zaC|on de la eqmdad_de geénero en | s gygiere que sea organizado en coordinacion con el equipo del
la eqm_dad de género en | el ambiente laboral (gn coordinacion con el Programa Huella Chile.

el ambiente laboral Programa Huella Chile) La difusion se realizard en conformidad a la estrategia de
comunicaciones que determine el equipo de Ozono, sugiriéndose al
respecto el disefio de cpsulas audiovisuales, notas de prensa para ser
publicadas a través de la web institucional y su distribucion mediante el
boletin mensual de la Unidad der Ozono.
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4.2.2 Sensibilizar a niveles gerenciales y de
supervision de las empresas del sector sobre
la necesidad de la incorporacién de la
equidad de género (en coordinacién con el
Programa Huella Chile)

Una vez elaborada la Guia practica para la inclusion del enfoque de
género en empresas del sector R&AA y otros insumos de informacion
que a la fecha se consideren estratégicos, se realizaran acciones de
sensibilizacion a las planas gerenciales. Se sugiere que estas se realicen
a través de acciones como seminarios para promover el uso de nuevas
tecnologias, sobre la competitividad del mercado laboral, estrategias
para la certificacion y calificacion de personas trabajadoras, entre otras.
Se sugiere que la sensibilizacion funcione de manera constante a través
de mensajes apropiados a las necesidades del sector. Asimismo, se
sugiere que ello sea organizado en coordinacion con el equipo del
Programa Huella Chile.
Finalmente, las acciones de sensibilizacion demandaran contar con
informacién actualizada sobre datos que aporten para fundamentar la
necesidad de la equidad de género en el acceso al mercado laboral y
acceso a la educacion y especializacion del sector.

Objetivo

Accion

Eje 4: Clima laboral

Descripcién Accion

Obijetivo 4.2 Sensibilizar
sobre la importancia de la
equidad de género en el
ambiente laboral

4.2.3 Capacitar a empresas y equipos
técnicos relacionados con el sector en la
adopcién de la Norma Chilena
NCh3262:2012: Gestion de igualdad de
género y conciliacién de la vida laboral,
familiar y personal.

Complementario a las acciones de sensibilizacion de la actividad
4.2.2, se sugiere que la Unidad de Ozono adquiera la NCh: 3262 y
luego, contrate servicios de capacitacion para la implementacién
de dicha norma a los equipos técnicos del Programa Huella Chile
y de la Unidad de Ozono y planas gerenciales y personas
propietarias de la empresas.

Del mismo modo, se espera que se incorporen modulos sobre la
importancia de la equidad de género en el ambiente laboral, en el
programa de capacitacion de Buenas Practicas en Refrigeracion
impartido regularmente por la Unidad de Ozono.
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Obijetivo 4.3 Difundir los 4.3.1 Contratar un estudio de los riesgos e | Dada la importancia de informar y difundir los impactos
impactos diferenciados entre | impactos diferenciados de mujeres vy | diferenciados entre mujeres y hombres como consecuencia del uso

mujeres y hombres en el hombres en el sector R&AA o bien gestionar | de quimicos refrigerantes, se requiere recopilar informacion
tratamiento de gases y y sistematizar informacion disponible. disponible o, en su defecto, contratar servicios que sistematicen
quimicos del sector R&AA informacion. El objetivo de esta actividad es difundir los impactos

en empresas del sector, sus trabajadores y futuros técnicos para
tener en consideracion los riesgos ante la exposicion.

4.3.2 Incorporacion de informacion sobre | Una vez sistematizada la informacion sobre impactos
impactos diferenciados en el Programa de b | diferenciados segun la actividad 4.3.1 se realizaran acciones de
Practicas de la Unidad de Ozono y en | difusion a las empresas del sector. Se espera que la informacién
programas de educacién de liceos técnicos | recopilada se incorpore en médulos del programa de capacitacion
de Buenas Practicas en Refrigeracion impartido regularmente por
la Unidad de Ozono y que eventualmente sirva como insumo para
los procesos de induccion en practicas de seguridad en el trabajo.

e 4 d 1dDO0ld

Objetivo Accidn Descripcién Accion
Obijetivo 4.4 Poner la experiencia y los insumos | 4.4.1 Catastrar politicas Se sugiere que con ocasion de la contratacion del estudio para
gue surjan del Plan de Género a disposicion de | industriales ecoldgicas con monitorear y evaluar los avances de las metas en la fase
otros servicios y/o equipos de trabajo para perspectiva de género en el intermedia y final de la implementacion del Plan de Género
promover la creacion y /o fortalecimiento de | contexto de la evaluacion del HPMP3 se considere un levantamiento para catastrar la
politicas publicas industriales ecoldgicas con | intermediay final del Plan de | existencia de politicas industriales ecoldgicas con perspectiva
perspectiva de género en Chile. Género de género. Esto permitira evaluar la existencia de nuevas

instancias de apoyo a las acciones que sean propuestas para el
sector R&AA en relacion con el Plan de Género.

4.4.2 Promover acciones a En la medida que el plan de Género avance en su proceso de
través de instancias publicas | implementacion se sugiere que el Equipo de Ozono comparta
y privadas relacionadas con las experiencias de oportunidades, barreras, y aprendizajes,

Género y/o Medio Ambiente | tanto con sus pares de otros paises como al interior de la
institucién u con otras instituciones publicas o privadas que lo
requieran.
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Accion

Descriptor Accion

Obijetivo 5.1 Promover el
aumento de la
participacion de mujeres
en estudios de formacion
técnica, profesional, de
especializacion,
certificacion y
capacitacién en buenas
practicas de refrigeracion
del sector R&AA

5.1.1 Disefiar una campafia
comunicacional para
promover la oferta de
educacion técnica, superior y
de especializacion, con foco
en aquellas regiones donde se
presentan las mayores
necesidades de oferta laboral

Se realizard una basqueda de la oferta de educacion técnica, superior y de
especializacion certificacion y capacitacion en buenas practicas de refrigeracion
del sector R&AA, con especial foco en regiones donde se presentan las mayores
necesidades de oferta laboral, para promover el ingreso o matricula de mujeres.
Esto se realizard en el contexto de la linea estratégica del plan de sensibilizacion
del HPMP3.

La difusion de las experiencias se realizard conforme a la estrategia de
comunicaciones que determine el Equipo de Ozono, sugiriéndose al respecto el
disefio de capsulas audiovisuales, notas de prensa para ser publicadas a través de
la web institucional y su distribucion mediante el boletin mensual de la Unidad
der Ozono.

5.1.2 Promover en las
instancias pertinentes la
consideracion del enfoque de
género en la oferta de
formacién técnica y superior
de carreras del sector.

Se sugiere comunicar a las universidades y centros de formacion técnica que
dictan carreras del sector R&AA la importancia de incluir el enfoque de género en
el desarrollo de sus procesos de formacion y en las estrategias de motivacion y
promocién de nuevas generaciones de estudiantes. La informacion sobre este
desafio puede ser expresada a través de instancias tales como seminarios,
reuniones u otro tipo de actividades con participacion de la Unidad de Ozono.
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5.1.3 Disefiar e implementar
un sistema de incentivos para
gue las mujeres se interesen
en acceder al sistema de
competencias laborales del
sector R&AA

Se sugiere coordinar con el Centro de Certificacion de Competencias Laborales
del sector Refrigeracion una estrategia para incentivar la inscripcion de mujeres
en los programas de certificacion. Esto podria concretarse, por ejemplo, mediante
la creacion de un programa con horarios especiales o facilidades de ingreso para
mujeres y la implementacion de mecanismos de incentivo monetario. Todo lo
anterior acompafiado de una campafia de promocién dirigida a mujeres parta
incentivar su ingreso al programa de certificacion.

Eje 5: Acceso a la
educacion

Objetivo

Accion

Descriptor Accion

5.1.4 Generar mecanismos de
incentivo para que mujeres del
sector R&AA accedan a la

Se sugiere disefiar una estrategia para incentivar la inscripcion de mujeres en los
programas de capacitacion de buenas practicas de refrigeracion. Esto podria
concretarse mediante la oferta de horarios especificos para dar facilidad en la asistencia,
facilidades en los procesos de inscripcion o mecanismos de incentivo monetario, si
fuera posible. Todo lo anterior acompafiado de una campafia de promocion dirigida a
mujeres parta motivar su ingreso al programa de certificacion.

Obijetivo 5.2 Promover el
interés de las empresas
del sector R&AA en la
oferta de capacitacion
con enfoque de género
para trabajadoras Yy
trabajadores a través del
reconocimiento del Plan
Cero Fuga

capacitacion  en buenas
practicas de refrigeracion
(Curso con horarios
especiales)

521 Incorporar el
requerimiento en el

reconocimiento del Plan Cero
Fuga, para que las empresas
del sector consideren la oferta
de capacitacion con enfoque
de género para trabajadoras y
trabajadores.

En la medida que se implemente el Programa Cero Fuga para el sector R&AA se
sugiere que se contemple entre sus requisitos un conjunto de acciones voluntarias
relacionadas con las acciones del Plan de Género, proponiendo a las empresas que
acojan la oferta de capacitacion disponible sobre la inclusion del enfoque de género.
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VII. SISTEMA DE MONITOREO Y EVALUACION (SyE)

“Las politicas enfocadas en procesos de transversalizacion, que reconocen

y evallan el impacto diferenciado de género de la accion del Estado y que
han ampliado la actuacion institucional del Estado en torno a la igualdad
de género, suponen un avance en las politicas de género. Se trata de prestar
atencion a las cuestiones de género desde las etapas iniciales del proceso
de toma de decisiones hasta la fase de implementacion, tratando de tener
un impacto en las metas, las estrategias y la distribucion de recursos, en la
busqueda de un cambio sustantivo en la operacionalizacion de politicas y
programas. A su vez, este tipo de estrategias permite que las politicas dejen
de ser una responsabilidad de los mecanismos para el adelanto de las
mujeres y se vuelvan responsabilidad de cada actor estatal, asi como del
Estado en su conjunto” (Observatorio de Igualdad de Género de América
Latina y el Caribe. Publicacion de las Naciones Unidas. 2017)

El monitoreo es un proceso esencial para conducir el avance del plan, de modo que
contribuya al acortamiento de las brechas de género en el sector R&AA. Ademas, permitird
apreciar el avance de las metas para asegurar el buen camino en alcanzar los resultados
esperados o para observar y comprender las brechas, dificultades o incluso nuevas
oportunidades. ElI monitoreo contribuira a decidir sobre los ajustes que sean necesarios para
alcanzar los objetivos del plan, profundizando y buscando las razones de las fallas
comprobadas con el objetivo de encontrar alternativas de solucion. También pondra énfasis
en los aspectos considerados como positivos, reportando logros para que las préacticas
exitosas puedan ser replicadas y las erréneas revisadas. Por esta razon, el monitoreo es un
mecanismo establecido para acompariar el proceso de ejecucién indicandonos el logro en el
cumplimiento de metas.

Por otra parte, el sistema de Evaluacion permitird evaluar la marcha acumulada en la mitad
de la implementacion del plan y al final de este, con el proposito de estimar los indicadores
en relacion con la informacion reportada por la linea de base de género del sector.

A continuacion, se detallaran los objetivos del M&E
Objetivo General:

Evaluar y monitorear el cumplimiento de las metas propuestas en el plan de accion de género
del sector R&AA desde el afio 1 de implementacion al afio 2028.

Objetivos Especificos:

e Desarrollar un reporte anual del avance del cumplimiento de las metas del plan de
accion de género en el sector R&AA.

e Desarrollar una evaluacion intermedia (al afio 2025) del avance de las metas del plan
de accion de género en el sector R&AA.
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e Realizar un proceso de evaluacion final del plan de accién de género del sector

R&AA.

En la siguiente tabla se detallan las herramientas de Monitoreo y Evaluacion (M&E)

Tabla n°27: Tabla Monitoreo y Evaluacion (M&E) (Elaboracidn propia)

Herramientas de Objetivo Fuentes de Responsable
M&E Informacion
Reporte Anual Incluir toda la e Informes de Unidad de Ozono
informacién del afio consultorias
cursado. e Insumos del equipo
Considerando las de comunicaciones
metas con reporte e Datos suministrados
anual definidas en el por contrapartes
relacionadas a los
plan, en base a la ambitos del plan
recopilacion de la e Datos recopilados
informacion necesaria por profesional
para analizar el punto focal de
avance del genero
cumplimiento de las
metas.
Evaluacion Debe incluir aspectos | e Informes de | Este se sugiere sea

Intermedia (al 2026)

relacionados con el

avance en el
cumplimiento de las
metas, analisis de
brechas del
cumplimiento en

relacion a los datos de
la linea de base vy
sistematizacion de
buenas practicas o
experiencias exitosas.

consultorias

e Insumos del equipo
de comunicaciones

e Datos levantados a
partir de encuestas,
entrevistas
cualitativas y grupos
focales

e Revisiéon de fuentes
secundarias

e Sistematizacion de
buenas précticas

realizado por un
equipo externo a la
unidad de Ozono.

Reporte final (al
2028)

La evaluacion debe
incluir un andlisis de
informacién que
permita observar el
cumplimiento de las
metas programadas al
cierre, mas lecciones
aprendidas; un analisis
de género que permita
observar la superacion

e Informes de
consultorias

e Insumos del equipo
de comunicaciones

e Datos levantados a
partir de encuestas,
entrevistas
cualitativas y grupos
focales

Se sugiere que esta
evaluacion sea
realizada por un
equipo externo a la
Unida de Ozono
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de las brechas de | e Revision de fuentes
género y una | secundarias
evaluacion del plan de | e Sistematizaciéon de
financiamiento de los | buenas practicas
gastos asociados al
plan.

IX. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Aspectos Metodologicos:

a)

b)

d)

La Guia de Orientaciones de Género ONUDI es un insumo que reporta informacion
clara sobre los énfasis y la ruta de levantamiento de datos para realizar un diagnéstico
de genero. Se valora la sugerencia de indicadores especificos para abordar la mirada
de genero en el contexto del sector de refrigeracion; sin embargo, se sugiere que este
documento cuente con traduccion al espafiol para potenciar su utilidad y promover su
difusion en los paises latinoamericanos.

Respecto de la estrategia de levantamiento de informacion y el disefio de indicadores,
es posible concluir que es altamente importante contemplar preguntas que permitan
incorporar el analisis interseccional, como la edad de respondentes y otras
caracteristicas que permitan mejorar la caracterizacion de las personas que forman
parte del sector.

Respecto del esquema de plazos propuestos para el levantamiento, se sugiere que en
futuros estudios se destine un minimo de dos meses, a fin de dar mayor margen a las
personas que deseen participar en algun mecanismo de consulta, lo que, ademas,
permitird enriquecer los analisis.

Respecto de las técnicas de levantamiento de informacion se destaca que la entrevista
cualitativa es la que presenta mayores rendimientos de informacion, pues permitio
indagar en el origen de las brechas, la profundidad de las percepciones, las diferencias
entre las posiciones y roles de las personas entrevistadas y sus trayectorias al interior
del sector, entre otros aspectos.

Por otra parte, la encuesta en linea permitiéo explorar con un alcance mayor las
caracteristicas del sector en términos de su composicion general y la percepcion de
algunos indicadores relacionado con las brechas de género. En futuros procesos de
levantamiento se sugiere utilizar grupos focales o entrevistas grupales para observar
las resistencias de las partes en torno a eventuales patrones de cambio sobre la
incorporacion de las mujeres al sector, entre otros aspectos.
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I1. Brechas de Género

Como una medida para organizar la lectura y comprension del conjunto de acciones
y medidas del Plan de Género, se sugirieron 5 ejes o pilares. Se recomienda observar
a través de estos ejes el modo en que se planifican y financian las acciones y el modo
en que sera monitoreadas, y por tanto, reportadas. Por otra parte, es importante hacer
presente este instrumento fue elaborado sin tener claridad de las acciones definitivas
del HPMP3, por lo que el ensamble de esta seccién con el instrumento general
implicara realizar una lectura que identifique aquellos aspectos que puedan o deban
ser abordados a través de algin lineamiento, objetivo o meta contemplada en el
HPMP3. Al respecto, y tal como lo plantea la lista de chequeo de género del
Ministerio el Medio Ambiente, deben contemplarse objetivos y antecedentes del
instrumento mayor que permitan justificar, en este caso, la presencia del Plan de
Género.

Buena parte de las brechas de género del sector podrian ser similares a las de otros
sectores del rubro industrial, por lo que se sugiere socializar las experiencias que
surjan de la implementacion de este plan, lo que podria motivar el desarrollo de
experiencias similares en otros sectores. Asi, las estrategias para superar las brechas
de género enunciadas en el Plan de Género del sector R&AA pudieran ser abordadas
a través de acciones conjuntas y de mayor impacto con otros gremios del sector
industrial.

En términos estructurales, la brecha de género que actia como determinante en el
conjunto de las brechas reportadas corresponde a las brechas relacionadas con el eje
de accion que se ha denominado “Acceso a la Educacion”. Las brechas aqui
identificadas explican y determinan fuertemente la participacion de las mujeres tanto
en el acceso al mercado laboral como también en las posibilidades de desarrollar
liderazgos en el ambito académico y en espacios de influencia. Finalmente, es
importante agregar que mejorar el acceso de las mujeres al mercado laboral implica
habilitar una via para la superacién de la pobreza, particularmente en el actual
contexto de la pandemia, donde se todas las mediciones apuntan a una profundizacion
de las brechas de género a nivel mundial.

I11. Plan De Accion y Analisis de Costos

a) Si bien el plan de accién fue elaborado de acuerdo a los 5 ejes para su mejor

comprension y orden de los tipos de desafios, se sugiere que en una siguiente lectura
las acciones puedan ser agrupadas, bajo otros criterios practicos para su mejor
implementacion y/o financiamiento. Por ejemplo, podrian utilizarse filtros
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relacionados con las acciones de capacitacion, de difusion y de comunicacion, entre
otras posibles.

Respecto del financiamiento del Plan de Género, se sugiere que en la medida que
logren gestionarse recursos para su implementacion se cuente con un sistema de gasto
etiquetado que permita cuantificar y reportar el gasto asignado y realmente ejecutado
en la ejecucion del plan. Esto permitird visibilizar el costo real de las acciones y
asegurar el presupuesto de manera permanente.

Dentro de la gestién financiera debe considerarse la participacion de una persona que
tenga la responsabilidad de liderar y gestionar las acciones del plan. De otro modo no
podré asegurarse el éxito de su implementacion. Lo mismo debe decirse respecto del
presupuesto asignado a los estudios de monitoreo y evaluacion.
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