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1. INTRODUCCION

El presente documento es el informe final del estudio de casos de un grupo de mujeres desertoras
del programa formacién para el trabajo. El objetivo de este trabajo fue el de “Conocer a fondo la
experiencia y motivaciones que han influido en la decision de matricularse en algun curso de
capacitacién y desertar de él, ademas de la voluntad de incorporarse al mercado laboral”.

El actual Programa de Gobierno de Michelle Bachelet contempla como una de sus medidas en el
area de capacitacién, la implementacién de un nuevo programa de Formacidon y Capacitacion
Laboral, que beneficiard a 300.000 mujeres. El objetivo principal del programa es aumentar la
participacién laboral femenina en el mercado del trabajo, especialmente de aquellas mujeres que
pertenecen a los sectores mas vulnerables y que se hayan mantenido principalmente en
condiciones de inactividad. Por lo tanto el cumplimiento de los objetivos de esta investigacion
contribuird al objetivo de la medida de capacitacion de este Gobierno.

El presente documento, se estructura de la siguiente forma; en primera instancia se proporcionan
los antecedentes del programa de capacitacion formacién para el trabajo, se discuten la relevancia
y justificacién del estudio, los objetivos del mismo y la metodologia del trabajo de campo.
Adicionalmente, a través del andlisis tematico de los instrumentos cualitativos que se aplicaron, 2
grupos focales, 13 entrevistas en profundidad a actores claves y 20 entrevistas en profundidad a
mujeres desertoras, se da pie a reflexiones de género del estudio, para lo cual se utilizé el enfoque
de género empleado que asume el hecho de que las identidades imperantes de hombre y de
mujer son creadas por las sociedades y no responden a una naturaleza fija e intemporal (PNUD
2010). Finalmente se proporciona un capitulo en donde se resumen el cumplimiento de los
objetivos generales y especificos y las conclusiones de esta investigacion.

Las investigadoras agradecen la colaboracion y los valiosos comentarios de los profesionales de la
OIT, Gerhard Reinecke y Patricia Roa, y los profesionales del Ministerio de Trabajo y Prevision
Social; Paula Agurto, Stephanie Gonzalez y Lorena Flores.



2. ANTECEDENTES DEL PROGRAMA DE FORMACION PARA EL TRABAJO

El actual programa de Formacién para el Trabajo tiene como objetivo principal la formacién en
oficios de larga duracién, mediante un modelo de capacitacién integral entregada por Entidades
Formadoras especializadas. Esta iniciativa, bajo el marco de las politicas de capacitacién, trabaja
en linea con el antiguo programa Especial de Jovenes, el cual se creé el afio 1998, orientado
principalmente a capacitar a jévenes desertores del sistema escolar, entre los 18 y los 29 aios.

Si bien el programa de Formacién para el Trabajo ha sufrido cambios desde su implementacion el
ano 2012, hoy las principales caracteristicas de esta iniciativa contemplan: la expansiéon del publico
de posibles beneficiarios entre los 18 y los 65 afios (también considera a jévenes de 16 y 17 afios
con responsabilidad parental), un puntaje maximo en la Ficha de Proteccidn Social -anteriormente
11.734 y hoy aumentado a 13.484- y la escolaridad bdsica completa. Se orienta tanto a entregar
posibilidades de inserciéon laboral en trabajos dependientes, como también a la salida
independiente de los beneficiarios.

Los cursos formativos que ofrece el programa contemplan un publico sin una carrera técnica o
profesional, que estén en busqueda de nuevas oportunidades laborales para aumentar sus
remuneraciones y, por ende, mejorar su calidad de vida. El programa genera una apertura al
mundo laboral a través de una beca gratuita para el beneficiario.

Segun el sitio web www.formacionparaeltrabajo.cl, los cursos de capacitacién que ofrece el
programa incluyen:

- Planes formativos (cursos) confeccionados en base a un levantamiento de perfiles
ocupacionales criticos segun la necesidad del mercado laboral.

- Formacidén en un oficio, con desarrollo de competencias transversales de empleabilidad,
tutoria, entre otros.

- Practica laboral y/o asistencia técnica.

- Duracién promedio de la formacién: 4 meses.

- Apoyo a la salida laboral, tanto en forma dependiente como independiente.

- Certificados y/o licencias habilitantes en los casos que corresponda al oficio.

- Formacion, certificados y licencias habilitantes 100% gratuitos.

- Subsidio de movilizacién y alimentacién de $3.000 diarios, por dia asistido, durante la
formacién y practica laboral.

- Subsidio de herramientas de hasta $200.000, para cursos con asistencia técnica.

- Seguro contra accidentes durante la formacién y practica laboral.

El programa de Formacidn para el Trabajo considera ademds, una linea de formacién Sectorial,
gue tiene como objetivo capacitar en torno a los requerimientos de diversos sectores productivos
especificos que requieren mayor calificacién y fuerza laboral, como lo es el rubro de Mineria,
Transporte, Forestal, entre otros.

Respecto a los porcentajes de desercidon que se manejan en este programa, en el Ultimo informe
generado por SENCE, “Principales razones de la desercion de alumnos del programa Formacién

! Formacién para el Trabajo, SENCE, Ministerio del Trabajo y Prevision Social,
www.formacionparaeltrabajo.cl [01/09/2014]




para el Trabajo afio 2013”2, se muestra que desde el afio 2011, las tasas de desercién que
manejaba este programa era del 30%, y el 2012 la cifra aumentd 4 puntos porcentuales. Algo
importante de considerar de este estudio, es que, si bien durante los afios 2011 y 2012 no hubo
mayor diferencia entre el porcentaje de desercién de hombres frente al de mujeres que
participaban en el programa, el afio 2013 esto cambid, ya que las cifras mostraron a las mujeres
con un nivel mas alto de desercién, superior a los hombres en un 4%.

Datos cuantitativos FOTRAB 2013

A partir de los datos proporcionados por el Ministerio del Trabajo y Previsidn Social, se presenta a
continuacién un analisis de las participantes mujeres, en los cursos FOTRAB 2013. Para este
analisis sélo se utilizaron los datos de aquellos cursos cuyo estado es Liquidado o Realizado,
gquedando fuera aquellos cursos en estado “en ejecuciéon” o “pendiente”. Considerando lo
anterior, el universo de participantes 2013 a analizar corresponde a 2.323 mujeres y 1.990
hombres, es decir un total de 4.313 participantes. El siguiente cuadro muestra el resultado de los
participantes, segln estado en el los cursos que seran analizados para el afio 2013.

Cuadro N21 : Resultado de participantes

En porcentaje
Estado Mujeres Hombre Total Mujeres | Hombre
Aprobado 1.749 1.510 3.259 75,3% 75,9%
Desertor 381 317 698 16,4% 15,9%
Desertor Justificado 55 43 98 2,4% 2,2%
Reprobado 138 120 258 5,9% 6,0%
Total 2.323 1.990 4.313

Fuente: Elaboracion propia con datos proporcionado por MINTRAB de FOTRAB 2013.

El cuadro anterior nos indica que las mujeres presentan un leve porcentaje mayor de desercién, ya
sea justificada o no, que los hombres analizados.

Caracteristicas de las mujeres inscritas

Alrededor de un 60% de las mujeres inscritas indica que tiene responsabilidad parental. Un 46%
declara ser dependiente de otra persona, un 30% ser jefa de hogar, y un 14% sefiala que es
responsable de si mismo.

Respecto de la situacién laboral informada por las mujeres al momento de la inscripcion al curso,
la mayoria de las mujeres (66%) se encuentran en situacion de cesantes, un 15% son inactivas y
un 9% son trabajadoras por cuenta propia formales o informales. Sélo un 5,3% declara ser
empleada. El siguiente grafico resume los datos anteriores.

2 Principales razones de la desercién de alumnos del programa Formacion para el Trabajo afio 2013, Servicio
Nacional de Capacitacion y Empleo SENCE, Sub Unidad de Estudios, Julio 2014.



Grafico 1: Situacion ocupacional de las mujeres, al momento de inscripcion al curso
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Fuente: Elaboracion propia con datos proporcionado por MINTRAB de FOTRAB 2013.

Respecto de la edad de las beneficiarias, éstas se concentran en su mayoria en mujeres que son
menores de 25 afos, y mujeres entre 30 y 40 afios. El siguiente grafico resume la distribucion en
los tramos de edades de las mujeres inscritas y la distribucion de la poblacién econdmicamente
activa (PEA) de mujeres en la Nueva Encuesta de empleo (NENE), trimestre agosto — septiembre
2014.

Grafico 2: Tramos de edades de las mujeres, al momento de inscripcion al curso y distribucion
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Fuente: Elaboracion propia con datos proporcionado por MINTRAB de FOTRAB 2013- NENE ASO 2014.



Caracteristicas de las mujeres desertoras

En el analisis de las caracteristicas de mujeres desertoras, no se considera a las desertoras
justificadas. El cuadro N21 indica que existe un total de 55 mujeres desertoras justificadas, que
representan al 14% del total de desertoras (desertoras mas desertoras justificadas).

La mayoria de las mujeres que desertan son jévenes. Del total de mujeres menores de 29 afios
inscritas en el curso, un 39,7% de ellas desertd del programa. El siguiente gréfico da cuenta de los

porcentajes de desercién de las mujeres, seglin su grupo etario.’

Grafico 3: Desertoras segun tramo etario
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Fuente: Elaboracion propia con datos proporcionado por MINTRAB de FOTRAB 2013.

Respecto de los grados de responsabilidad parental, los datos indican que segun tramos etarios no
existirian diferencias significativas entre quienes desertan y no segun si tienen o no
responsabilidad parental. Es decir, se ratifica los hallazgos del grafico anterior, en donde la
desercidén es mas alta en las jovenes, independiente de si existe o no responsabilidad parental.

La férmula de porcentaje se construye considerando en cada tramo etéreo el nimero de desertoras/total de inscritas



Grafico 4: Desertoras segun tramo etario y responsabilidad parental
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Fuente: Elaboracion propia con datos proporcionado por MINTRAB de FOTRAB 2013

Respecto a los datos de desertoras, segln situacion ocupacional, quienes son subempleados o no
han informado su situacién ocupacional (25%), calificados como otros, son quienes desertan en
mayor proporcidn. Las personas empleadas son quienes desertan en una menor proporcion
(11,4%)

Grafico 5: Desertoras segun situacion ocupacional
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Por ultimo, respecto de su situacién social, entre quienes la informan, el mayor porcentaje de
personas que desertan es aquel que indica ser dependiente de otra persona (17,6%), seguido por
aquellas que declaran ser responsables de si mismos (15,5%).

Grafico 6: Desertoras segun situacion social
(porcentaje)
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Fuente: Elaboracion propia con datos proporcionado por MINTRAB de FOTRAB 2013.



3. RELEVANCIA Y JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

El actual Programa de Gobierno de Michelle Bachelet contempla como una de sus medidas en el
area de capacitacion, la implementacidén de un nuevo programa de Formacién y Capacitacién
Laboral, que beneficiard a 300.000 mujeres. El objetivo principal del programa es aumentar la
participacién laboral femenina en el mercado del trabajo, especialmente de aquellas mujeres que
pertenecen a los sectores mas vulnerables y que se hayan mantenido principalmente en
condiciones de inactividad.

Para que el programa de capacitacién sea exitoso, en términos de cumplir con su objetivo, es
necesario que las potenciales beneficiarias se inscriban, asistan, terminen el curso y por ultimo
gue encuentren un trabajo remunerado, dependiente o independiente, idealmente en el 4drea de
capacitacién realizada, y adicionalmente permanezcan en él.

Lo anterior, no resulta trivial, toda vez que en Chile las mujeres presentan menores tasas de
participacion en el mercado laboral, en comparaciéon con los hombres (48,5% vs 70,8%
respectivamente, segin NENE Julio-Septiembre 2014). Adicionalmente, las mujeres de los
sectores mas vulnerables, presentan tasas de participacién en el mercado laboral, muy por debajo
de las tasas de participacion de las mujeres del decil mas rico (24,8% primer decil versus 62,2%
décimo decil, segiin datos CASEN 2011)

Diversas encuestas y estudios analizan las bajas tasas de participacién, desde la perspectiva del
rol de la mujer en el hogar y la posibilidad de compatibilizar trabajo y familia, indagando entre las
razones de inactividad el: “No tener con quién dejar a algun familiar” y “los quehaceres del

n o u

hogar”, “lugar de trabajo queda muy lejos”, “no me dejan trabajar”.

La literatura ha analizado de qué forma otros factores, tales como las decisiones de formar familia
o la estructura del hogar, asi como también, las normas sociales y preferencias de los demas
agentes, podrian ser factores importantes en la decisién de participar o no del mercado laboral.
Sin embargo, muchos de estos factores no son faciles de rescatar a cabalidad a través de
encuestas y andlisis cuantitativo, dada la metodologia de este tipo de estudios. Segln establece
Uwe Flick (2007), “la investigacion cualitativa tiene relevancia especifica para el estudio de las
relaciones sociales, debido al hecho de la pluralizacidon de los mundos vitales. Expresiones clave
para esta pluralizacidn son la "nueva oscuridad” (Habermas, 1996), la creciente "individualizacién
de las maneras de vivir y los patrones biograficos" (Beck, 1992) y la disolucion de las "viejas"
desigualdades sociales en la nueva diversidad de medios, subculturas, estilos de vida y maneras
de vivir (Hradil, 1992). Esta pluralizacion requiere una nueva sensibilidad para el estudio empirico
de los problemas”. Es por ello que se propone, para poder entender las razones que llevan a una
mujer a tomar la decisién de participar o no en el mercado laboral, un acercamiento cualitativo,
desde el discurso de las mismas mujeres, de manera de lograr conocer de qué forma ven el
mercado laboral, cudles son los elementos que toman en cuenta a la hora de evaluar los costos y
beneficios de trabajar y, por ende de participar o no de un programa de capacitacién.

Dado lo anterior, es que se considera necesario generar estudios de indole cualitativo que
visualicen estas motivaciones, nos entreguen mas antecedentes y ayuden a entender de qué
manera las mujeres pertenecientes a los tres primeros quintiles de ingreso, toman su decisién de
participar, en este caso particular del programa de capacitacién Formacidon para el Trabajo
(FOTRAB) y con ello tener conciencia de una gama mas amplia de factores que influyen en ella,
gue en su mayoria van mas alld de los factores de capital humano y de los que se han sido
estudiado hasta ahora, tal que este conocimiento, permita cumplir el objetivo del programa de
gobierno con éxito.
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A continuacién, presentaremos una propuesta de estudio de caracter cualitativo, cuyo objetivo es
poder conocer en profundidad las barreras y motivaciones desde la perspectiva de las mismas
mujeres que se adjudicaron el programa de capacitacion Formacion para el Trabajo (FOTRAB),
desertaron del programa y, por ende no terminaron su capacitacion.

Los resultados de este estudio, contribuirdn a entender desde su propio marco de experiencia y
sus légicas cotidianas los ejes de la problematica de sus decisiones de participacion en los
programas de capacitacion y en el mercado laboral en general.
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4. OBIJETIVOS DEL ESTUDIO

Objetivo general

Conocer a fondo la experiencia y motivaciones que han influido en la decisién de matricularse en
algun curso de capacitacidon y desertar de él, ademds de la voluntad de incorporarse al mercado
laboral, por las mujeres de la regién Metropolitana pertenecientes a los tres primeros quintiles de
vulnerabilidad medido con la Ficha de Proteccién Social, y que tienen hasta un 50% de densidades
de cotizacién.*

Objetivos Especificos:

Descubrir imaginarios existentes en el grupo objetivo, sobre el mundo laboral, asi como la
percepcién del costo-beneficio, barreras y obstaculizadores, tanto laborales como familiares,
respecto del programa de capacitacidon administrado por SENCE.

Determinar los factores que influyen en la decisién de desercion del programa de
capacitacién, definiendo expectativas e imaginarios asociados que han influido en dicha
decisién.

Conocer la evaluacidn de este proyecto desde la perspectiva de sus beneficiarias, conociendo
expectativas, necesidades y oportunidades de mejora.

Determinar las principales caracteristicas de las potenciales beneficiarias que tendrian éxito
en terminar los cursos de capacitacion e ingresar al mercado laboral.

Determinar los principales elementos que, desde la perspectiva del disefio de politicas
publicas, debe contener un plan de capacitacién para lograr que las mujeres participen en él.

Las densidades de cotizaciones, se calcularan a través de las bases de datos del seguro de cesantia e implican
tener igual o menos de 6 cotizaciones en 12 meses.
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5. METODOLOGIA Y TRABAJO DE CAMPO CUALITATIVO

El estudio es de caracter exploratorio, destinado a ampliar el conocimiento acerca de los objetivos
general y especificos que se plantearon en la investigacién. Los instrumentos cualitativos fueron
aplicados a los distintos sujetos involucrados en el programa. En la primera fase de este estudio, se
realizaron entrevistas semi-estructuradas a los actores claves, entre los cuales se cuentan a los
directores, relatores/profesores, tutores y encargados de programas en los OTEC que brindan las
capacitaciones en el programa FOTRAB. Ademas, se incluyeron a los profesionales de SENCE que
participan en el proceso de disefio y ejecuciéon del programa. Se decidié incluir y comenzar con los
actores claves, pues son ellos quienes tienen mayor experiencia en el trabajo con esta poblacion,
lo que permitié un mejor levantamiento de los antecedentes y una mirada mds amplia de los datos
relacionados a la implementaciéon del programa de capacitacién. Adicionalmente, fueron el primer
acercamiento para conocer a las beneficiarias del programa, quienes son los sujetos de estudio de
esta investigacion. Esto permitid levantar de una mejor forma las tematicas para el desarrollo de
los grupos focales y entrevistas semi-estructuradas con las beneficiarias.

En una segunda instancia se realizaron dos grupos focales y 20 entrevistas semi-estructuradas a las
beneficiarias del programa, cuyo objetivo fue conocer desde su experiencia y a través de su relato
los factores de decisidon para incorporarse al programa, las barreras sociales que enfrentan, los
obstdculos del entorno, tanto familiar como laboral, la experiencia durante su proceso de
capacitacion y la valoracidon de ésta, la evaluacion del programa y sus etapas (captacion, desarrollo
e insercidn), y las oportunidades de mejoras y expectativas futuras.

5.1 Entrevistas

Durante el estudio, se realizaron un total de 13 entrevistas a actores y 20 entrevistas a
beneficiarios. Los detalles de los entrevistados s1le definen en los siguientes cuadros.

Cuadro N22 : Resumen entrevistas a Actores claves

Cargo N2 entrevistados
SENCE 2
Director de OTEC 3
Docente de OTEC/tutor 4
Coordinador Académico de OTEC/ Sede 2
Encargada de Captacion de OTEC 2
Total 13

A las participantes de las entrevistas en profundidad, se les otorgé una gift card de $5.000,
canjeable en un supermercado. Las entrevistas se desarrollaron previo acuerdo de lugar y fecha
con los potenciales entrevistados durante el periodo del 15 octubre al 12 de noviembre 2014.

El siguiente cuadro muestra el resumen y los filtros asociados a las entrevistas semi-estructuradas
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Cuadro N23 : Entrevistas Semi-estruturadas Mujeres desertoras

Mujeres con pareja Mujeres sin pareja
Autonoma* No autéonoma | Auténoma | No auténoma

Educacién 3 mujeres 3 mujeres 2 mujeres 2 mujeres
secundaria
completa
Educacién 3 mujeres 3 mujeres 2 mujeres 2 mujeres
secundaria
incompleta

*Definido como aquellas mujeres que son la principal generadora de ingresos del hogar.

5.2 Grupos Focales

Para la primera parte del trabajo cualitativo, se realizaron dos grupos focales. En el primer grupo
participaron mujeres desertoras de la fase lectiva, y en el segundo grupo participaron mujeres
desertoras de la fase practica y mujeres que lograron completar esta etapa en su totalidad. Se
decidié realizar esta divisién, porque es parte de la estructura del programa, y con ello se
profundiza el conocimiento respecto de la experiencia y razones de desercién de quienes sélo
participaron en la fase lectiva, y entre quienes completaron la fase lectiva y desertaron en la fase
prdctica. Los grupos focales, se desarrollaron el sdbado 4 de octubre de 2014, en una sede de la
Fundacién Romanos Xll, ubicada en la comuna de la Granja. El siguiente cuadro resume las
principales caracteristicas de las mujeres participantes de los grupos focales.

Cuadro N2 4 : Grupos focales: Mujeres desertoras

Grupo Con hijos menores Con hijos Total
de 10 afios mayores* o sin
hijos
Grupo focal 1: 4 4 8
Desercion fase lectiva
Grupo focal 2: 4 4 8
Desercién practica laboral

* Se define como hijos mayores aquellos que tengan 11 afios o mas.

A cada participante del grupo focal se les entregd una gift card de $5.000 pesos canjeable en un
supermercado, se le fue a buscar en transporte privado a su hogar y compartié un coctel junto a
los otros participantes. Adicionalmente, todos los participantes manifestaron su voluntad de
participacién en el estudio y la confidencialidad del mismo, a través de la firma del consentimiento
informado que se detalla en los anexos.

Se debe mencionar, que el lugar escogido para la realizaciéon de los grupos focales, generd las

confianzas entre los diferentes participantes. Durante el desarrollo de ambos grupos focales, se
logroé rdpidamente una dindmica de conversacion, lo que permitié a cada uno de los moderadores
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conversar en forma distendida con todos los actores en funcién de la pauta elaborada para ello en
cada caso.’

Principales problemas en la realizacion de los Grupos Focales y Entrevistas Semi estructuradas.

Si bien, originalmente se habia planificado otra distribucién y nimero de participantes para el
segundo de los grupos focales (Desertoras de la Practica Laboral) se advirtié con anterioridad al
MINTRAB vy a la OIT que no fue posible encontrar el numero total de participantes para la
aplicacién éptima de este instrumento. Por esta razén, se decidié en conjunto con las contrapartes
técnicas, incluir en este grupo a aquellas que si habian terminado en su totalidad la practica
laboral y no se encontraban trabajando, puesto que uno de los objetivos era conocer su
experiencia en esa instancia.

Adicionalmente, el dia de realizacidon de los grupos focales, hubo tres mujeres que, si bien las
fueron a buscar a sus casas, no estaban. Esto, a pesar de haber confirmado su participacién y la
hora en la cual iban a ser recogidas en sus hogares. Por ultimo, se debe mencionar que las bases
de datos otorgadas por algunas de las instituciones y por el SENCE, tenian errores en los niUmeros
de contacto, cuestidén que es frecuente en esta poblacidn dado que cambian constantemente de
numeros de teléfono, niveles educacionales, datos incompletos. Sin embargo, esto dificulté el
contacto con las potenciales participantes de las entrevistas semi-estructuradas y de las
participantes de los grupos focales.

Por su parte, durante el trabajo de campo que se llevé a cabo para realizar las entrevistas semi-
estructuradas, también se presentaron algunos problemas que dificultaron el rapido avance de la
obtencion de datos. Dado lo anterior, en primera instancia, para esta investigacién se decidié
llamar a las mujeres e indagar frente a las categorias necesarias para el analisis (caracteristicas de:
ser una mujer auténoma, con/sin pareja y ensefianza media completa/incompleta), con lo que se
fueron clasificando para posteriormente ser contactadas por las entrevistadoras, corroborar los
datos y agendar un dia y hora de entrevista. Uno de los problemas mas recurrentes fue que
durante el primer y/o segundo llamado declaraban tener ciertas caracteristicas, sin embargo,
durante la entrevista las investigadoras detectaban que la informacién entregada no era real. De
igual manera, se pudieron respetar en su totalidad las categorias previamente establecidas,
constatando las caracteristicas de las mujeres en las entrevistas realizadas en sus hogares.

Por ultimo, un inconveniente no menor, el cual se notific6 a MINTRAB, fue lo ocurrido con dos
mujeres desertoras de Emplea quienes en ultimo minuto, y de forma alterada y asustada se
negaron a dar la entrevista a pesar de existir una acuerdo previo para su realizacidn.

> En los anexos se adjunta la pauta de cada grupo focal.
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6. ANALISIS TEMATICO DE INSTRUMENTOS CUALITATIVOS

6.1. ANALISIS DE BENEFICIARIAS: GRUPOS FOCALES Y ENTREVISTAS SEMI-ESTRUCTURADA

6.1.1. Percepcion del grupo investigador

El programa de Formacién para el Trabajo, estd destinado a la poblacién que pertenece a los
primeros tres quintiles de ingreso. No obstante lo anterior, es importante destacar, antes de
exponer el andlisis de resultados obtenidos, que durante el proceso de desarrollo de los dos
grupos focales, se constatd que el perfil de las participantes de ambos grupos focales, era mas
bien cercano al limite superior del segmento que puede acceder a estos programas. Esto se reflejé
en que en su discurso demostraron contar con mayores herramientas, tanto de resoluciéon de
problemas, como en su acercamiento y percepcion a la capacitacion y al mundo laboral.

Por su parte, las mujeres participantes de la entrevista semi-estructuradas pertenecian a estratos
mads vulnerables, lo cual se evidencidé en sus viviendas, la falta de herramientas y redes de apoyo,
su bajo capital cultural y social, su forma de expresarse y sus discurso mas superficiales.

6.1.2. Categorias de Andlisis

A partir de los datos levantados en las entrevistas a los actores claves, se generaron las tematicas
principales que fueron utilizadas en las pautas de ambos grupos focales y de las entrevistas semi-
estructuradas que fueron realizadas. El primer andlisis que se realiza, es a partir de premisas
particulares que estdn establecidos en los datos que proporciona el programa, es decir, andlisis de
tipo inductivo. Posteriormente, se desarrolla un andlisis deductivo a partir de los distintos datos
recopilados en los distintos instrumentos cualitativos desarrollados para este estudio. El analisis
de los antecedentes generados, se categorizaron e interpretaron las conversaciones de cada uno
de los participantes en las instancias de investigacién. A través de lo anterior, se pretende ir
generando una estructura de temas, que sean de relevancia para los objetivos especificos que se
han propuesto en el desarrollo de este estudio.

Las principales tematicas identificadas, y que serdn desarrolladas posteriormente, se detallan a
continuacién:

1. Motivaciones y Proceso de inscripcion en los cursos; en este punto se desarrollan temas
como: conocimiento de cursos, razones y proceso de inscripciéon, y la informacién que
reciben de los cursos en el momento de inscripcién. Por ultimo se da una descripcién en
base a la percepcién que tienen las beneficiarias, del perfil de la mujer que se inscribe en
estos cursos, descrito por las propias beneficiaras.

2. Experiencia de la fase lectiva; en este punto se desarrollan temas como: percepcién del
lugar donde se desarrollan los cursos, opiniones respecto de su experiencia en la sala de
clases, contenidos del curso, profesores, relacién con sus pares, entre otros.

3. Principales razones de desercion; en este punto se abordan las principales razones de
desercidn tanto de la fase lectiva como de la practica laboral. Dentro de estas razones se
cuentan, la falta de apoyo familiar, la incompatibilidad de horarios entre OTEC vy servicios
del Estado, razones econdmicas y motivos personales.
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Experiencia en la prdctica laboral; en este punto se abordan temas de expectativas y
realidad de las practicas laborales, tematicas de discriminacidn laboral y de rigidez en los

requisitos de ésta.

Experiencia en el mercado laboral; en este punto se desarrollan temas relacionados a la
precariedad laboral, a la discriminacién e incompatibilidad del trabajo con el rol de Ia

mujer en la familia.

Las siguientes tablas resumen las entrevistas utilizadas en el estudio y las participantes de los
grupos focales:

Cuadro N2 6: Caracteristicas de participantes Grupo Focal 1: Mujeres Desertoras Fase lectiva.

Cuadro N2 5: Entrevistas Semi-estruturadas Mujeres desertoras

Categorias
Autonoma* Pareja Ensefianza media Sigla
completa
Si Si Si El
Si Si Si E2
Si Si Si E3
No Si Si E4
No Si Si E5
No Si Si E6
Si Si No E7
Si Si No E8
Si Si No E9
Si No Si E10
Si No Si E11
Si No No E12
Si No No E13
No No Si E14
No No Si E15
No Si No E16
No Si No E17
No Si No E18
No No No E19
No No No E20

*Definido como aquellas mujeres que son la principal generadora de ingresos del hogar.

(Ti jaal | Decil FPS°®
Mujer Curso Edad N2 hijos Edades ctlene parejaa ed
momento de curso?
M1 Electricidad 50 5 >20 No Decil 1
M2 Redes y telecomunicaciones 25 3 <10 Si Decil 1
M3 Redes y telecomunicaciones 24 2 <10 No Decil 1
M4 Asistente Contable 40 1 >20 Si Decil 2
M5 Secretariado Administrativo 30 1 <10 No Decil 2
M6 Asistente Contable 49 4 >15 No Decil 1

® Los datos de los puntajes de la FPS que fueron utilizados para la construccién de los quintiles, fueron autoreportados por las
beneficiarias.
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Cuadro N2 7: Participantes Grupo Focal 2: Mujeres desertoras de la fase practica y mujeres que
terminaron con éxito la fase practica

Ne Pareja | Termind | Gestiono sola Decil Ficha
Mujer Curso Edad | .. Edades | durante | practica practica Proteccion
hijos .
el curso | laboral laboral Social
M1 Produccion de 33 2 <10 Si No No Decil 1
Eventos
M2 | Técnico Juridico 36 3 <10y >10 Si No No Decil 2
M3 Secretariado 21 2 <10 No Si No Decil 1
Administrativo
M4 | Secretariado 23 0 Si Si No Decil 4
Administrativo
M5 Secretariado 26 1 <10 No Si Si Decil 1
Administrativo
M6 | Asistente 40 2 >10 Si Si Si Decil 1.
Contable
M7 Produccion de 27 0 No No No Decil 2
Eventos

1. Motivaciones y Proceso de inscripcidn en los cursos
1.1 Conocimiento de los cursos

Entre las alternativas de cdémo las mujeres se enteran y conocen los cursos, estdn presentes las
fuentes de informacidn tradicionales, consideradas también como caminos de difusiéon por parte
de las estrategias comunicacionales del Programa, que son: el sitio de internet de SENCE, folletos,
el diario, matinales y la presencia de stands del Programa Formacién para el Trabajo (FOTRAB) en
ferias laborales.

“(...) Por la pdgina del SENCE, por Internet. La pdagina del SENCE me indico las instituciones que
impartian los cursos, yo escogi uno especifico, contacté a la institucion directamente” (E10)

“Por un folleto que llegé a mi casa, era como un folleto y decia que habian unos cursos, unas
charlas, no y lo mio fue rdpido, como a las dos semanas me llamaron, a la prueba y después a la
entrevista” (M5; GF2)

“Yo me enteré porque me acuerdo que estaba viendo el matinal y salié en el diario, me meti al
diario y efectivamente lei y dije ‘estdn buenos’, lo pensé, tomé la decision y me meti. Lo vi en el
diario, Las Ultimas Noticias (M1; GF2)

Existen otras dos formas de conocer este tipo de cursos que, si bien no provienen directamente de
estrategias de difusidon realizadas por SENCE, son las mds utilizadas por la poblacién con
posibilidades de acceder a estos programas. Uno de los mas conocidos, el “boca a boca” entre ex
participantes de los cursos en las diferentes OTEC, quienes informan a otros que pueden necesitar
la misma oportunidad. Y por otra parte, el importante papel de las municipalidades y las Oficinas
Municipales de Intermediacién Laboral (OMIL), lugar donde generalmente las mujeres van a
buscar distintos tipos de ayudas y ofertas de trabajo y terminan entusiasmandose con cursos de
capacitacion.
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“(...) fue por intermedio de una amiga que me conto que estaban haciendo un curso, de... que era
para técnico en telecomunicaciones y a mi, como el nombre, como que me interesé a mi, me
gusto” (E9)

“Si, yo fui [refiriéndose a la OMIL] en busca de trabajo y vi el curso, realmente queria ir por
tonterias y encontré el curso y me interesé” (M2; GF1)

En los casos en que las mujeres fueron a la OMIL, se les preguntd acerca de la informacién
entregada por éstas, constatando que, en general, este organismo municipal no cuenta con toda la
informacion de los cursos impartidos por FOTRAB o SENCE, si no que solamente con la informacién
de la institucidn que imparte el curso y que se acerco a ella como otro medio de difusién. Dentro
de esta ldgica, las mujeres que manejan mas informacidn de los cursos antes de su inscripcion, son
las recomendadas por otras mujeres ya capacitadas, quienes les cuentan mds sobre contenidos,
exigencias y contexto en general.

1.2 Razones de inscripcion

Las razones o motivaciones que manifestaron las mujeres participantes de esta investigacion,
fueron muy variadas: desde logros personales hasta razones mads practicas como ahondar en
conocimientos ya obtenidos, blsqueda de mayor especializacién en sus trabajos actuales,
emprender en nuevos negocios, encontrar mejores trabajos y/o aumento de sueldo ascendiendo
en el trabajo que tienen, o simplemente una oportunidad para poder cambiar de rubro. También
fue mencionada la necesidad de contribuir con un ingreso adicional a su hogar, a través de una
salida independiente, que les permita compatibilizar el trabajo con su rol en el hogar y sus
responsabilidades familiares. Se debe sefialar que, la mayoria de las entrevistadas percibe que el
tener un “cartén” les provee de mejores herramientas para acceder al mercado laboral y poder
mejorar sus ingresos. Lo anterior a veces implica que estas mujeres llegan con altas expectativas,
principalmente de salarios, respecto de los trabajos a los cuales podran acceder una vez haya
finalizado la capacitacién. Durante el desarrollo del curso, en la medida que tienen mayor
conocimiento de las posibilidades reales de acceso y salarios en el mercado laboral, estas
expectativas se van ajustando. En adelante se reflejard lo expuesto anteriormente, a través de lo
sefalado por las beneficiarias.

Cabe mencionar que hubo entrevistadas que tomaron cursos de capacitacion que son
tradicionalmente para hombres. Sus motivaciones al respecto fueron el interés por esos rubros en
especifico, ademas de “poder hacer lo mismo que un hombre”.

“[Razon por la que entrd a la capacitacion] para ir subiendo de puesto, porque tu entrai como
jornal y jornal es el sueldo, pongdmosle 210 mds los bonos y cosas asi, pero ya maestro sube {(...)
trabajai lo mismo, pero con otro sueldo” (E7)

“La verdad es que yo lo hice como un desafio, por qué los hombres tienen que hacer toda la pega y
las mujeres no, por qué la mujer no puede levantar una escalera, subirse a un poste y instalar
cables. Ese era mi desafio y porque me gusto hacer la misma pega del hombre, me gusto” (M3;
GF1)
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También se manifesté la idea de inscribirse en este tipo de cursos rapidos de capacitacién era una
buena plataforma para entrar en el mundo laboral, terminar el curso y poder tener un trabajo
rapidamente después de esto.

“Yo prdcticamente lo tomé porque necesitaba trabajar y necesitaba el curso, solamente por
trabajo. (...) Mi marido me explicé. Yo me inscribi junto con él. Yo me fijé, bueno las mujeres iban a
quedar mds que nada en operarias cosas asi y los hombres haciendo el trabajo, afuera. Yo no iba a
pensar que iba a estar en paredes ni nada eso, no tengo la capacidad. Nada mds que por trabajo,

no lo hice por nada mds” (M2; GF1)

A todas las entrevistadas se les preguntd si hubieran elegido el curso por el cual optaron teniendo
también otras ofertas de capacitacidon, a lo que muchas contestaron que no, que hubieran
preferido otra cosa, sin embargo en el OTEC al cual se dirigieron no existian otros cursos, o en las
OMIL tampoco manejaban la oferta completa de instituciones/cursos. Este aspecto es relevante
de mencionar, debido a la poca informacidn y oferta de cursos a la que pueden acceder estas
mujeres, dado que no estan totalmente conectadas a la red del Estado, lo cual repercute en que
no elijan algo que realmente les gusta/atrae, y deserten de la capacitacion.

“Habria elegido otro (...). No sé, si hubiese un curso de administracion de empresas, en
computacion, de informdtica, una cosa asi. Habria elegido otra cosa” (E9)

Algunas mujeres expresaron que su mayor motivacidon para haber optado por capacitarse en
alguno de los cursos de FOTRAB, fue principalmente el fortalecer o apoyar los trabajos que tenian
en ese momento. Con esto, esperaban una mayor valoracion en el mundo laboral en el que se
desenvolvian al minuto de entrar a estudiar.

“Yo estudié secretariado hace muchos afios, nunca trabajé de secretaria, siempre trabajé en
oficinas, pero me iba por el drea contable mds que nada, no sé por qué siempre llegaba al drea
administrativa y siempre no sé, por temas de inventarios y esas cosas, trabajando siempre en el

drea contable. Yo dije ‘nunca he tenido ningun estudio contable, sélo secretariado’, entonces dije
‘va me voy a ir por asistente contable, porque es lo que he aprendido a hacer mientras he
trabajado, ni siquiera con estudios’, dije ‘para ya reforzar lo que ya sé en realidad, para reforzar,
asistente contable’” (M4; GF1)

“l[Queria aprender] como te digo, la parte licores, esa era la parte que me interesaba (...) que te
ensefiaran a especializarse en la preparacion de los tragos, cosa que no fue po. (...) Yo sélo queria
aprender para sequir en mi negocio” (E11)

La superacién y crecimiento personal, el obtener un certificado o titulo que abale los
conocimientos obtenidos, también fue mencionado como una de las motivaciones para inscribirse
en estos cursos de capacitacion.

“Aparte que yo estaba haciendo un emprendimiento que era un servicio de hoteleria y
banqueteria. (...) Entonces pa’ poder aumentar mis conocimientos y poder tener asi también un
titulo, un certificado que acredite que yo.. la manipulacion de alimentos. Y fue mds que nada por

eso, pa’ poder tener igual mi negocio” (E3)
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“Es que va por otras oportunidades. Por ejemplo yo ya trabajé en aseo. Y Yo quiero aspirara a mds.
Incluso a mi me gustaria llegar a la universidad, estudiar para asistente social. Esa es mi meta
final. Y estoy luchando dia a dia por eso” (E13)

“Por lo general cuando yo entrego [licores] a restaurant, me preguntan por las preparaciones, por

el vodka por ejemplo, con qué lo puede preparar y esas cosas (...). [Me inscribi en el curso] mds que

nada por un tema de cocteleria, la preparacion de los tragos, saber y tener algo que diga que yo sé
hacer tragos” (E11).

El programa, como ya se ha mencionado anteriormente, estd orientado tanto a salidas laborales
dependientes como independientes. Varias de las participantes de los grupos focales y de las
entrevistas realizadas, manifestaron que la principal razén para haber tomado la decisién de
inscribirse en estos cursos fue el poder fortalecer y apoyar una dptima salida independiente de
trabajo, que les permitiera compatibilizar sus labores en el hogar, cuidar a sus hijos, entre otros
factores.

“Lo vi como otra oportunidad de trabajar en mi casa, no descuidando a mis hijos y que también
entrara otro ingreso a mi casa” (M1; GF2)

“Necesitaba algo en la mafana. El fin del curso era alimentacion, para yo trabajar para un colegio.
Entonces la idea principal era trabajar y yo ver a mi hijo, porque si estoy trabajando en la cocina
podria estar trabajando en el colegio de mi hijo” (E13)

El programa también, al ofrecer una amplia oferta de cursos, entrega la opciéon de poder cambiar
de rubro de trabajo de una manera rapida y calificada. Algunas de las entrevistadas aclararon que
fue esa su principal motivacidn para ingresar a las capacitaciones.

“Elegi en su oportunidad el curso de Plaguicida, porque (...) estaba pensando en irme a una parte
mds tranquila(...). Al sur, voy a vender mi casa acd” (E10)

La familia y/o los hijos son sujetos motivadores para que sus padres emprendan en nuevos
proyectos o en estudios, como también lo hacen para ayudar a los que dependen de ellos en su
nucleo cercano.

“El mio [refiriéndose a su propdsito] fue por mi hija. Yo, cuando entré al curso tenia una hija de 6
meses, entonces yo me meti al curso de secretario administrativo para que sea el horario mds
similar a donde los cuidan. De lunes a viernes y todo el sistema, en ese rango... Mira, entonces

tampoco la queria dejar todo el dia sola porque yo la amamantaba, tomaba solo pecho y durd asi

hasta el afio, gracias al curso, porque la dejaba con una tia, le daba pecho y me iba. Después ya le
daban la comida, y yo después llegaba y de nuevo pecho. Entonces, me ayudd bastante y me
permitio estar con ella hasta el afio” (M5; GF2)

“Bueno, mi familia es mi hija no mds po, y si, a ella siempre le ha gustado que yo haga algo, lo que
pasa es que ella siempre me da dnimo para hacer cosas” (E10)

Por ultimo, la institucion en donde se imparten los cursos no es un factor relevante para las
mujeres entrevistadas, al minuto de inscribirse en la capacitacién. Generalmente no la conocen,
llegan solamente por referencias de otras fuentes. Pero, en algunos casos, en donde la institucion
si puede tener relevancia, es frente a la cercania con el hogar. Los cursos que buscaron o les
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ofrecieron estaban principalmente en relativa cercania con su hogar, por lo que no se fijaron o no
le dieron mucha importancia a ninguna otra variable mas a la hora de escoger la institucién y
decidirse por un curso. Esto principalmente porque los tiempos de desplazamiento a veces son
muy largos y se les dificulta la ida a buscar a sus hijos al sistema escolar.

Ademas, otro factor que se encontrd en el relato de algunas de las entrevistadas para este estudio,
fue la inscripcidn en estos cursos para “hacer algo”, entretenerse, entre otros. Esta motivacion, en
general, no implica que estas mujeres tengan ganas de entrar al mundo laboral formal, o
independiente, ni que tengan la intencién de tomar la capacitacién como una plataforma para
lograrlo.

“A mi me gustd en un principio el curso, porque yo me iba a entretener en algo. Yo habia dejado
mis estudios hace poco, estaba estudiando Secretariado Ejecutivo Bilingiie aqui en el instituto y lo
habia dejado también” (E6)

1.3 Proceso de inscripcion

Respecto al proceso de inscripcién en los cursos de capacitacién, se recopilaron impresiones
respecto al tiempo que demoraron y a los tramites que debieron realizar para quedar
definitivamente inscritas en el curso.

En general, las mujeres que se inscriben cuando se inicia el llamado formal para postular a los
cursos, segln su experiencia cuentan que el proceso es muy largo, mucha espera y pruebas para
poder acceder al curso de capacitacién. Debian estar atentas a un llamado que les confirmaria su
puesto en el curso, por lo que muchas veces rechazaban puestos de trabajo, apostando por la
futura capacitaciéon. Se pudo constatar que no existié un control de parte del programa o de los
organismos técnicos para informarles a las personas en qué etapa iba el proceso de inicio del
curso y cuando comenzaria efectivamente.

“Mucho [el tiempo de espera] porque igual estai esperando una respuesta a un curso y si no
quedaba, era mucha la espera. Entonces la expectativa de saber si vai a quedar o no vai a quedar..
¢Y sino quedaba? Todo ese tiempo es perdido porque podria haber postulado a otro, a otra cosa”

(E7)

“Y me dijeron que hay unos cursos, que ya hace como un afo.. un afio y medio atrds, tenian unos
cursos que yo podia realizar; que eran por el Sence y qué se yo. Y me fui a inscribir, sin ninguna fe la
verdad y después, como a los meses, a los seis meses, casi un afio, me llamaron que yo podia hacer
un curso.. que me habia inscrito, que era de cocina no sé cudnto. Pero podrian haber.. podrian usar
no sé.. las sedes comunitarias como propaganda, las redes sociales: Facebook que se ocupa mucho,

en fin” (E3)

Para algunas instituciones que imparten estos cursos de capacitacidn, la demanda es mucha, por
lo que se genera una lista de espera. En este caso, el proceso que viven las postulantes es corto
(en casos extremos, entran al curso de un dia para otro). En estos casos, las beneficiarias pierden
clases porque ingresan luego de que los cursos ya comenzaron, se les solicita nivelar lo perdido en
horarios que no son cémodos para ellas, ademas asumen las inasistencias de las personas que
reemplazaron dentro del curso, por lo cual no pueden faltar a la capacitacion.

22



“Yo volvi a postular, pero ahi yo estaba trabajando cuando postulé y como se llama, quedé como
en las listas de espera y me llamaron después que si se habia dado un cupo y quedaba yo y yo
hablé con mi jefe po, y me dejo, me dijo que bueno, pero justo yo habia pedido cursos en la
mafana y el cupo era para mafiana, entonces yo hablé y mi jefe me dijo ‘pero tu tienes que venir a
trabajar en la mafiana con mds dnimo y todo y en la tarde si quieres te vas temprano a estudiar, en
la tarde’. Yo llamé a la Institucion que si podia hacer el cambio, que si podia hacer el cambio para
la tarde y me dijeron que no, que si yo habia pedido ese horario tenia que hacer ese horario,
porque los cupos que quedaron. Al final no pude porque igual de repente la plata manda, porque
uno tiene hijos, responsabilidades y cuentas y todo eso. La verdad, para mi fue una frustracion po,
porque era lo que yo mds queria. (...) Si po, si me hubiesen dicho en la tarde, yo trabajo en la
marfiana y voy a estudiar después” (M5; GF1)

Es muy comun que personas que se enteran de otras que ya hicieron los cursos, tomen la decisién
de ir directamente a la OTEC a inscribirse en alguno. Algunas por casualidad llegan a inscribirse
cuando los cursos estdn por empezar, por lo que no tienen mucho tiempo vacio de espera.

“Bueno yo me inscribi directamente en el instituto. (...) Si. Fui a mirar qué tipo de curso habia,
porque mi hija estaba estudiando esto que es computacion, programacion de computadores, toda
esta cosa y fue la primera que se recibid y la otra nifia estaba estudiando soldadura y como vi que
era amplio el margen de cosas para ver, fui a ver qué era lo que habia y vi que estaba electricidad
que fue lo que siempre me gustd, asi que me inscribi en eso y me dijeron que me iban a llamar si es

que me daba el puntaje de la ficha de proteccion social. Y bueno efectivamente me llamaron, me
trataron super bien” (M1; GF1)

“Me dieron la direccidn, todo y yo un dia fui y ahi que fui, consulté y ahi me dijeron de qué se
trataba el curso, que qué estudios tenia yo, y les expliqué y me dijeron, ‘ya, entonces usted se
integra’, me dijo y me inscribieron todo. Me hicieron la ficha y me dijeron ‘ya, la proxima semana
empieza con el curso’. ‘Ah ya’, le dije, ‘ningun problema’” (E9)

En el caso de que se enteren por otros medios (folletos, medios de comunicacién, entre otros) y se
inscriban a través de la web de SENCE directamente en un curso, la visita al OTEC es posterior.

“Yo postulé, (...) [porque] un compaiiero me dijo, ‘sabi que hay unos cursos, métete a esta pdgina’
y, hice, pinché ahi y me mandd directo al SENCE y dije ‘ah, voy a postular’, y uno podia postular
como a cinco parece, si, y ahi empecé a leer y dije ‘a ese’ y los otros postulé asi por, a los que mds
me llamaban la atencidn. Y, después paso el tiempo y se me habia olvidado que habia postulado y
me llaman de que habia postulado a un curso, y yo a un curso, en qué momento postulé” (M3;
GF2)

Otro tipo de instituciones, que no hacen pruebas o procesos de seleccién mas demorosos, tienen
como estrategia el hacer un llamado masivo para una charla inductiva, en la cual informan de qué
se tratan los cursos y las condiciones de inscripcidn, para que ahi la gente participante tome la
decision de en qué inscribirse. En este caso, el proceso de inscripcidn es mas rapido.

“El mio fue que llamamos para acd, nos citaron y todo el asunto y nos pidieron un certificado, el
puntaje, después quedamos, nos hicieron una charla acd, la charla fue cudl es lo que queriamos,
segun la capacitacion que habia(...), solamente fue la charla, nos hicieron, como se dice, como una
encuesta, fue personal, después nos llamaron para saber si queddbamos o no y después nos
explicaron el horario y eso” (M2, GF1)
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Segun el relato de las participantes, hay mucha diferencia entre los procesos de inscripcién que
genera cada una de las instituciones que imparte cursos. Se denota que no hay un proceso
estandar, desde el Programa, para hacer mas eficiente esta etapa.

1.4 Informacion que tienen las beneficiarias, al momento de inscripcion en los cursos

En general, segln la percepcidn de las mujeres entrevistadas, la informacién que se entrega sobre
los cursos, en primera instancia, no es muy completa, salvo excepciones en donde la beneficiaria
estd mds empoderada y realiza un mayor nimero de preguntas al respecto. Se les dan a conocer
los requisitos, la opcidon de permisos y los beneficios de participar en estas capacitaciones, pero no
en todas las instituciones se indaga mucho en los contenidos de los cursos, el campo laboral, ni las
condiciones laborales a las cuales pueden acceder luego de la capacitacion. Muchas de ellas se
enteran en detalle de lo anterior, una vez que ya estan asistiendo a clases.

“A mi lo que me explicaron fue el subsidio de locomocion que daban, que era importante que no
faltara a clases, porque los cursos son intensivos, pero fue eso” (M1; GF1)

“A mi, igual que a las chicas, o sea nos explicaron mds lo que esperaban de nosotros igual, que era
la asistencia, porque ibamos a ocupar un cupo que eh.. también lo necesitaba otra persona, pero
no bien” (M3, GF2)

Cabe seiialar que, al preguntarles sobre su conocimiento de las licencias habilitantes, todas
afirmaron que sabian que luego de la capacitacién les entregarian un certificado, pero no
manifestaron conocimientos de las licencias habilitantes entregadas dependiendo del rubro de
capacitacion.

1.5 Perfil de la mujer que se inscribe

Para tener una percepcion global de quién es la mujer que se inscribe en este tipo de cursos de
capacitacién, se le preguntd a todas las entrevistadas de esta investigacion, si podian perfilar a la
mujer que ellas creen entra en estos cursos. Para ellas, es una mujer que desea superarse (en
estudios principalmente), aportar con ingresos al hogar y no tiene los medios econémicos para
pagar por estudios y/o capacitaciones.

“Yo creo que en general [las mujeres que se inscriben son] mamds que somos solteras. Que somos
mamds y papds. Porque tenemos las ganas de superarnos, por nuestros hijos. Por nosotras
mismas” (E13)

“[Estos cursos estdn dirigidos] a la mujer que no haya que... A ver, a la mujer que (...) tiene poca,
poco estudio (...). Creo yo, porque yo creo que esas son las mujeres que en otros lugares, en otros
trabajos no le dan, porque no tiene su estudio al dia, ¢ me entiende?” (E12)

Las mujeres entrevistadas tienen la percepcion de que, quien se inscribe en estos cursos es una
mujer que busca oportunidades y nuevas formas para poder superarse. A la vez, ellas mismas
reconocen que este perfil es de mujeres que cumplen la funcién de madres y padres a la vez, que
no tienen estudios completos y que deben hacerse cargo de toda la familia que estd bajo su
cuidado y convive en mismo techo. Como se desarrollard mas adelante, se denotard que en
muchos casos, son estas mismas caracteristicas de mujer las que afectan en su desempefio en las
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capacitaciones y que muchas veces provocan la desercidn. Son mujeres que tiene la aspiracién de
surgir pero que, a veces, el rol familiar y social que deben cumplir, les impide poner sus estudios o
capacitaciones por delante.

2. Experiencia de la fase lectiva
2.1 Condiciones materiales y ambientales del lugar de realizacion de los cursos

El discurso generalizado que se manifesté sobre la percepcién del lugar en donde se impartian las
clases, fue de aprobacién, pero la mayoria hizo hincapié en que las construcciones eran antiguas y
los lugares, muy frios. Esto puede deberse a que, generalmente, las mujeres entrevistadas para
esta investigacion manifestaron haber comenzado las capacitaciones entre los meses de abril y
mayo, por lo que pasaron el invierno en clases.

“Por ejemplo las instalaciones, es una casa asi como muy antigua, tiene como un patio interior, es
una de esas casas de techos altos, entonces es como super frio, tiene corredores por los pisos de
arriba. Las salas son grandes, antiguos, piso de madera creo que tenian, pero era agradable si”

(M4; GF1)

“Algunas salas heladas (...), que parecen frigorifico, nosotros no teniamos estufa, pero eso si, si
sabi que la infraestructura es heladisima, abrigate. Nosotras veniamos hasta con doble calcetin”
(M1, GF1)

Respecto a los materiales de apoyo que se les entregan para la capacitacidn, se mostraron
agradecidas. En general, no hubo criticas; fueron considerados de buena calidad y Utiles para el
desarrollo del curso. No obstante lo anterior, algunas mencionaron que la demora de los
materiales de oficina hizo que ellas mismas invirtieran comprdndose cuadernos y lapices.

“Tiene alguna salas nuevas que son como los talleres, los que van a soldar. En el caso mio también
habian talleres donde ibamos a trabajar que teniamos que entrar con zapatos especiales, con
vestimenta, habia que cambiarse de ropa, todo eso lo daba el instituto” (M1; GF1)

“No sé pero fueron como dos meses. Fue como ella [mencionando a otra persona del grupo] hoy
dia entras al curso y yo compré mis materiales, pero a mi nadie me dijo ‘tranquila que te van a
entregar materiales para el curso’, no a mi nadie me dijo eso” (M1; GF2)

Otras, generalmente desertoras de cursos relacionados con tematicas de gastronomia, plasmaron
problemas con la disponibilidad y cantidad de alimentos para cocinar y practicar, ademas de la
demora (y algunas veces no entrega) de implementos de trabajo, ya sea delantales y cuchillos que
habian sido prometidos al inicio del curso.

“En varias ocasiones no llegaba la materia prima digamos, cuando nos tocaba taller de cocina,
muchas veces la profesora tenia que improvisar con lo que tenia porque no llegaban los
ingredientes, no sé po’, las papas, el pescado. Muchas veces teniamos problemas con eso. Y de
hecho, no alcanzamos a trabajar con pescado” (E3)

“No tengo mucho conocimiento técnico, pero si, eran por ejemplo nos entregaban nuestro delantal
con nuestro gorrito, tenias tus cuchillos, trabajabas con los grupos, y cuando trabajabas en grupo,
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que era para que todos aprendieran, quizds falté material, porque a veces igual era complicado
estar en grupo” (E1)

2.2 Etapa de clases: contenido de los cursos y relacion con companeros

Las beneficiarias, tenian opiniones variadas respecto de sus apreciaciones de las clases; los
contenidos de los cursos, el ambiente en la clase, la relacién con sus compafieros. Sin embargo, en
general esas opiniones eran positivas. Fueron mencionados temas como la desercion (de ellas
mismas o de compafieros/as), la valoracién de lo aprendido, el escaso tiempo para pasar los
contenidos y el rol de los profesores a lo largo del curso.

“En mi caso, al principio todo bien, por qué digo al principio, porque cuando llega la etapa final
como no sé si los profesores se estresan al final con nosotros, porque ya hay algunos que les da la
tontera que no quieren sequiry algunos si. En ese caso se mezcla todo eso y los profesores ya no te
vuelven a explicar dos veces, éentiendes? Y uno quiere sequir y queda después, después no te dan
las ganas” (M2; GF1)

Respecto de los contenidos de los cursos, en general las beneficiarias sienten que no se profundizé
en ellos, dando como razén que el periodo de tiempo de los cursos es muy restringido. Sin
embargo, al ser todas desertoras (que no completaron los contenidos completos del curso), si
reconocen que valoran lo aprendido.

“Si. Pero lo que... estudié casi un mes, entonces igual me faltaron hartas cosas por aprender pero lo
que aprendi si, porque de repente a mi marido le digo ‘uy, mira guatdn, eso me ensefiaron y hdcelo
asi, te sale mds fdcil’, entonces si” (E8)

Otro de los aspectos valorado fue el comenzar a enseiiar los contenidos desde los mds bdsicos
para que todos pudieran ir avanzando en un mismo nivel. De todas maneras, es importante
sefalar que no en todas las instituciones se realizan pruebas de diagnéstico o clases de nivelacion
estandar, mas bien éstas dependen del tipo de curso y de la institucién.

“Con nosotras las profe empezd con lo mds bdsico, matemdticas del 1 al 10 (...) No, creemos que
estuvo super bien porque yo tengo 33 y habia nifios de 20, igual mucha gente no se acuerda de
muchas cosas. De operaciones, etc., y ella para no nivelarnos empezé de cero” (M1; GF2)

A todas las entrevistadas participantes se les preguntd si consideran, luego de su experiencia en la
capacitacién, que una nivelacidon previa seria relevante y podria mejorar el desempeiio de los
beneficiarios durante el curso. En general, la respuesta se centré6 mayormente en una necesidad
de nivelaciéon respecto a temas relacionados directamente con la capacitacién, no con los niveles
dispares de estudios escolares (y si creen necesaria una nivelacion de estudios, generalmente no la
reconocen en ellas mismas, sino en otros). Algunas mujeres, hacen hincapié en que estuvieron en
desventaja porque habia compaiieros que conocian la tematica y los contenidos de la
capacitacién, y eso generaba diferencias. Respecto a los distintos niveles escolares formales,
declaran que no hubo mayor diferencia, refriéndose a que ese factor no fue relevante dentro de la
capacitacion.

“El problema, que los jovenes que estaban ahi haciendo el curso, venian todos de un liceo técnico,

que estudiaban esto, entonces ellos sabian, (...) ellos entendian, (...) entonces como que uno, como
yo no venia de un colegio asi, entonces como que quedaba ... Ellos me tenian que ensefiar a mi. [Se
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le pregunta sobre alguna diferencia relacionada con los niveles escolares] No, era mds por la
temdtica. Eso mds que nada, quién sabia mds de eso no mds, nada mds. Pero que de uno era de
cuarto medio, que el otro no tenia el cuarto medio, no, no habia [diferencia]” (E9)

La mayoria de mujeres declara que les genera una motivacién adicional para ir a clases, la relacién
con sus pares en la sala de clases. El relato sobre las dindmicas entre los pares dentro del aula, en
general fue un discurso cercano, de mucho compafierismo y ayuda en las materias y contenidos
del curso. Se hacen evidentes las diferencias de edad, jovenes y gente mds adulta, que comparten
como iguales.

“De hecho éramos 24 alumnos en esa sala y de los 24 habiamos dos que no entendiamos nada de
electricidad, todos los demds estaban trabajando y estaban yendo por la certificacion. Todos
trabajaban en electricidad, los que sabian, ellos ayudaban a los que no sabiamos para que el curso
avanzara mds rapido” (M1; GF1)

“Es que en mi curso éramos dos que era el Luis y la no me acuerdo el nombre de la otra
compafiera, que eran mucho mds adulto que nosotros, los demds eran puros cabros” (M3; GF3)

Ademas, se hace evidente que la relacién entre compafieros no se genera solamente a partir de
las materias y contenidos de estudio. La cotidianeidad los une también como para celebraciones y
paseos. Sin embargo, se genera una distincidn con mujeres mayores, casadas y/o con hijos, que
participan menos de las actividades fuera de clases, ademds de las que viven lejos del lugar de
estudio. Estos dos factores muchas veces impiden que compartan y fraternicen mds con el curso
fuera de los horarios de capacitacién.

“Es agradable [tener este tipo de actividades] porque te saca un poco de contexto” (M7; GF2)

“Entre ellos si, casi todos. Es que yo no participaba mucho, porque yo salia y me venia
inmediatamente pa mi casa. Y casi todos vivian ahi en el sector, entonces yo era la que vivia mds
lejos. Si incluso una vez se juntaron todos, iban a hacer un asado en una parte y a mi me quedaba

tan retirado, entonces yo casi nunca participaba en nada” (E9)

La presencia y el rol del profesor en el aula cruzan casi todos los discursos de las entrevistadas que
participaron de esta investigacidn, al momento de comentar sobre sus experiencias en el aula. Es
generalizada la apreciacidn positiva hacia este personaje durante el proceso vivido. Reconocen la
paciencia, la dedicacién y la consideracion, principalmente con las mujeres de mds edad. El
profesor se transforma en un personaje central que las ayuda y las motiva para terminar la fase
lectiva. Se les reconoce también el conocimiento del tema y la calidad de profesor y valor como
profesional. Un mal relator/profesor genera en ellas una mala experiencia en el curso, y un
eventual factor para desertar.

“El profesor era excelente, porque te repetia, y si tu no entendias te sacaba a la pizarra, te
explicaba, muy bueno” (M1; GF1)

“(...) Después venia la parte de agricultura, que los profesores eran profesores de la Chile, e
ingenieros agronomos, esa parte la encontré super entretenida, porque aprendi diversos tipos de

bichos, insectos... no se les dice bichos” (E10)

"Yo creo que fue la profesora, tuvo culpa ella. Ella no supo poner las reglas" (E16)
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2.3 Duracion de la fase lectiva

Se debe tener en consideracién que las entrevistadas participantes de esta investigacion realizaron
su capacitacion en distintos OTEC, por ende eran distintos cursos y plazos para completar la fase
lectiva. Algunas encuentran que esta etapa era muy corta, en relacién a la totalidad de los
contenidos que debian abordar, pero al mismo tiempo una fortaleza del Programa. Otras creen
gue esta bien un plazo de 3-4 meses para lograr una capacitacién, ya que es todos los dias de la
semana, aungue algunas considerarian incluir también los sabados como dia de estudio.

“A mi me parecia estupendo que fuera corto por el tema de que yo queria terminar rdpido para
poder ingresar a trabajar en esto (...) porque tienes tiempo para ahondar en temas o en ramos que
en realidad necesitan como de mds atencion, entonces te pueden ensefiar mds cosas, porque si es
muy corto es super intensivo, te saltai ramos.” (M4, GF1)

“Yo creo que hubiese complementado la semana con el sabado con un poco mds de horas (...)
porque habia tiempos que a veces no alcanzaba el tiempo {(...), porque cuando te apasiona algo tu
queri aprender, aprender, aprender, pero él [profesor] decia ‘ya se acabd’. Entonces uno quedaba

asi como ‘chuta, yapo, se acabdé’ (E7)

Otras mujeres, generalmente las que participaron en cursos mds administrativos, consideraban
gue era mucho contenido para tan poco tiempo de clases.

“Yo encuentro que fue corto, porque la materia al principio era bien, pausada te la daban para que
la entendieras, y el ultimo mes, era como, oh nos quedo todo esto y nos metieron nos metieron,
tenemos que terminar en un mes mds, y todos deciamos pero cémo tan luego. Y en un mes te
metieron materia que no te habian metido como en tres meses” (M2; GF2)

3. Principales razones de desercion

En este apartado se dara cuenta de las diferentes categorias dentro del proceso de desercién de
las mujeres estudiadas, quienes abandonaron la capacitacion tanto en la fase lectiva como en la
prdctica laboral. En sus relatos, las mujeres indican que, en su mayoria, las razones de desercién
son exdgenas, y generalmente son atribuidas al rol de las mujeres como cuidadoras, ya sea de sus
hijos, nietos o algun familiar adulto que esté en condiciones de dependencia. La falta de apoyo de
otros familiares, como la incompatibilidad de horarios entre servicios del Estado, las
capacitaciones, la practica y mercado laboral, son atributos que influyen en la desercidn.
Adicionalmente, las razones econémicas y personales, por ejemplo de enfermedades, son otro de
los aspectos importantes.

Si bien el concepto de familia no estuvo contemplado como categoria de investigacion en las
entrevistas a las beneficiarias, al hacer el andlisis de sus relatos, se deduce que en el contexto del
cuidado de un tercero, la familia para ellas son aquellos que comparten una misma vivienda.

En resumen, dentro de las principales razones de deserciones de las mujeres, que se vislumbran
en sus relatos, estd el rol tradicional que cumplen estas mujeres en su hogar, estan a cargo del
cuidado de sus hijos, sus nietos pequenos y del cuidado de sus familiares, en caso de ser
necesario. Dado lo anterior, pierden su individualidad y se postergan a la hora de realizar alguna
actividad para ellas. Sin embargo, se destaca también la existencia de cambios en aquellas mas
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jovenes, quienes en realidad son mds conscientes de la necesidad de realizarse ellas mismas,
pidiendo el involucramiento de sus parejas en las labores del hogar y el cuidado infantil.

Adicional a lo anterior, la violencia hacia ellas, también es un tema que se levanta en los relatos de
estas mujeres, mayores antecedentes de este punto se detalla mdas adelante en el analisis de los
actores claves que. Las mujeres en su relatos indican haber tenido compafieras que sufren
violencia por parte de sus parejas y que han impedido que ellas puedan terminar el curso
exitosamente. No obstante lo anterior, en muchos de los casos podria darse que esta violencia
esté oculta en ellas mismas dado que es muy dificil frente a terceros, reconocer la existencia de
este tipo de problemas. Por Ultimo, son los actores claves de las instituciones capacitadoras,
quienes indican que muchas de las mujeres que sufren violencia, ni siquiera son capaces de llegar
a este tipo de instancias de capacitacion.

Un dato no menor que surge de las entrevistas es que la mayoria de las mujeres entrevistadas
para este estudio manifiesta las ganas de volver al programa, y lamentablemente se encuentran
con barreras insalvables por parte de los OTEC o rigideces del programa. Los OTEC, les informaban
que, luego de desertar, no podrian volver hasta dos afios después a capacitarse. Sin embargo,
estd explicitado en las bases de los llamados de este programa que la persona inscrita (por lo
tanto también la desertora) queda bloqueada por un afo calendario, es decir, su bloqueo corre
desde el dia que se inscribid en el curso, hasta el mismo dia del afio siguiente.

En este sentido, la politica publica no se adapta a la realidad de estas mujeres. Mds bien hace que
ellas se adapten a este proceso sin reconocer las dificultades estructurales que tienen de su
condicion de mujeres pobres.

“Al momento de yo.. cuando hablé con [nombre de la persona], me acuerdo que le dije que
necesitaba desertar, entonces me dijo que si yo me retiraba del curso, yo no podia realizar el curso
como por dos afios” (E3)

3.1 Falta de apoyo familiar en cuidado de hijos, nietos o familiares dependientes.

Este es uno de los puntos mas importantes al momento de la desercidn de las participantes: la
falta de una red eficiente de apoyo, principalmente de su circulo mds cercano. Lo anterior esta
relacionado al rol que tiene la mujer en el cuidado del hogar y de familiares, ya que son ellas las
gue se hacen responsables de esta tarea, la cual no es compatible con estos cursos de capacitacion
y la siguiente practica laboral.

Adicional a lo anterior, se debe mencionar que en general, las personas que viven con ellas (hijos,
nietos, padres, entre otros), las apoyan al principio, pero dada la extensién de los cursos,
comienzan a presionar porgque no estan generando ingresos, o porque es necesaria su presencia
en la casa por labores domésticas. Frente a esto, ellas se resienten ante dicha situacién, lo que
genera que finalmente opten por el cuidado del hogar y/o la generacidn de ingresos a éste.

“Pero cuando empecé a estudiar la casa no era la misma. Yo llegaba a organizar el almuerzo del
otro dia, yo esperaba quizds mds apoyo de la casa y no hubo mucho apoyo de la casa. Yo tengo mi
hijo que tiene 18 afos y la otra nifia que vive conmigo sdlo se preocupaba de mi nieto, y yo senti,
me senti presionada, yo me senti presionada, estoy dejando mi casa por ir a estudiar” (M6; GF1)
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“No terminé porque mi esposo cayo enfermo (...), era yo con él po, si somos los dos solos. Esta eh,

mi hijo, pero es que yo, no me gusta molestar mucho a la gente...[menciona que conoce a mucha

gente en el barrio, algunos familiares] pero de apoyar, que me lo vinieran a cuidar a él, no...No, no
(E9)

”

“Una de las causas por las que deserté el curso fue porque yo me ilusioné después con el tema de la
cocina, pero lo que me complicaba a mi eran los horarios y yo tengo tres hijos, entonces cuando
todos empezaron a decir como vas a hacer esto de trabajar en hoteles y todo si no puedes con los
turnos. Entonces, me fui desanimando y claro, no podia terminar con un curso si no iba a crecer
(E1)

Es importante mencionar, que en los relatos se denota que el machismo esta presente en los
temas de roles de la mujer en el hogar, y ademds de que algunas mujeres de mds edad asumen
conductas machistas, y también cdmo ven los hombres este tipo de capacitacién, ya sea sus
padres y/o parejas que en un principio no apoyan necesariamente lo que ellas estan
emprendiendo. En algunos casos, las mujeres mas jovenes pueden sobrellevar este tema
exitosamente, terminando de igual forma el curso. No obstante lo anterior, parece importante
relevar este tema pues estd presente transversalmente en las mujeres y su rol.

“Es que son bien machistas, yo creo que lo primero que pensé mi papd es que era un grupo de
centro de madres, se juntaba a bordar y a comentar lo que pasa en el vecindario, pero al explicarle
como a agrandes rasgos lo que significaba me dijo “ahh, ya entonces igual puede ser” (M7; GF2)

“Lo que pasa es que a mi marido no le gustaba que yo estudiara porque yo... Eh, eran muchos
hombres y me molestaban porque eran tan pocas mujeres y allé como que no te hacen diferencia
porque soy mujer, o sea, si tienes que pescar una escalera la tienes que pescar, entonces a mi
marido no le gustaba eso porque él decia que yo no deberia estudiar eso porque eso es mds de
hombre, aparte que los hombres leseaban mucho a las mujeres, si eso era el tema. [Se le pregunta
respecto a los celos] No me lo decia directamente, pero siempre me estaba diciendo que eso no era
para mi” (E8)

3.2 Incompatibilidad de horarios OTEC - Instituciones estatales

Este atributo es uno de los de mayor relevancia en la decisiéon de continuar una capacitacién, y
esta relacionado al anterior, en tanto las instituciones del Estado pueden transformarse en un
apoyo mas para que las mujeres realicen con éxito estos cursos de capacitacién y/o puedan
ingresar al mundo laboral. Por lo tanto, los horarios tanto de los cursos de capacitacién como de
las salas cuna, jardines infantiles y colegios, deberian ser compatibles. En general, los jardines
infantiles tienen un horario que se extiende hasta las 16:30 y el colegio hasta las 15:30. Se debe
reconocer la existencia de las jornadas extendidas, tanto en colegios y/o jardines infantiles del
Estado (Municipales - JUNJI/INTEGRA), sin embargo acceder a ellas no es tan sencillo, ya sea
porque la postulacién a estas jornadas especiales se realiza generalmente en marzo, o porque no
existe cupo para los nifios. Adicionalmente los OTEC no cuentan con guarderias o espacios
acondicionados para llevar a los nifios mas grandes, considerando que en muchos casos las
mujeres no los pueden dejar solos en sus casas.

“Si, el colegio terminaba a las 3:30 y el jardin a las 4:30. Y yo tenia que presentar un papel que
tenia que dar en el colegio para que mi hijo se quedara hasta las 6, 7 de la tarde sino no me lo
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dejaban hasta esa hora. Entonces a mi de repente me llamaban del colegio, hablo con la mamd de
la Araceli, son las 4 y todavia no la vienen a buscar y yo esperando micro aqui ” (M3; GF1)

“Yo con mi hijo mayor no tenia problema pero con el mds chiquitito si, porque uno para tener una
extension en un jardin de la JUNJI tenia que pedir pppfff mucho antes, y en el 2012 ya habia nifios

en lista de espera, y mi hijo entré el aflo pasado recién al jardin. Y yo llegaba lo mds tarde a las 9 y

le decia por favor déjame entrar y me pidieron un papel, les explique a las tias, aqui tengo un
certificado de la institucion de que yo estoy haciendo un curso que es a esta hora y ahi e

permitieron que entrara a las 8 al jardin, yo aqui en el Prisma no puede cambiar nada, tuve que
hacer yo los cambios por fuera. Entonces qué hacia, mi marido se iba mds tarde para ir a dejar a
las 8 pa que yo llegara temprano acd. Yo tuve que hacer muchos cambios en mi casa” (M1; GF2)

Adicionalmente, muchos de los cursos de capacitacion terminan su fase lectiva en los meses de
noviembre o diciembre, periodo en el cual los nifios salen de vacaciones y para muchas madres es
imposible realizar la practica laboral por tener que asumir el cuidado de los menores que ahora se
encuentran en la casa, lo que ocasiona que deserten del proceso en esta etapa.

“Mds encima que la época que nos tocd la prdctica a nosotros los nifios justo salian de vacaciones,
justo terminamos en diciembre, entonces muchas no podian ir porque tenian que quedarse en la
casa, porque los nifios estdan todo el dia en la casa” (M1; GF2)

“[Mi hijo,] en el jardin entraban a la misma hora que yo entraba, si no me equivoco(...). Entonces,
era como mds o menos ‘{Recibame al nifio para irme corriendo, por favor!’” (E18)

“[A mi hijo] habia que hacerle el examen de nuevo para ver si se le habia ido la enfermedad, eso
era muy estresante. (...) Los controles eran todos en la mafiana porque la pediatra era en la
marfiana. Ella estaba hasta las dos. (...) Entonces, no sé, llegaba corriendo a buscar al nifio y ya
vamos al médico. Pero igual hubo un tiempo en que a mi me paso la cuenta” (E18)

3.3 Trabajo formal

Otra razén manifestada por las mujeres entrevistadas, que seria también muy comun, es el
encontrar trabajo formal mientras esperan la confirmacién a su postulacién en el curso o durante
la capacitacidon. En general esto sucede dado el largo periodo desde la inscripcién al inicio efectivo
del curso y el desarrollo de la practica.

“Yo tuve que... tuve que trabajar mds porque el papd de los nifios no me estaba ayudando con
plata, entonces yo estaba viviendo con lo mio, solamente con mi plata, y si me ofrecian trato, y
siempre te ofrecen trato para ganar mds plata después de la pega” (E7)

Tal como se mencioné en el punto 1.3, los procesos de inscripcion y postulacidn de estos cursos de
capacitacién son demasiado largos. Esto es problematico en este tipo de programas, que estadn
orientados a mujeres que necesitan generar ingresos para su hogar, donde el costo de
oportunidad de la espera es muy alto. Ademas, la incertidumbre durante la espera desde la
inscripcion hasta el llamado de confirmacion, les genera ansiedad y un porcentaje de mujeres
durante esta etapa encuentran trabajo, desechando con ello la posibilidad de asistir al curso al que
se inscribieron.
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“Yo volvi a postular, pero ahi yo estaba trabajando cuando postulé y como se llama quedé como en
las listas de espera y me llamaron después que si se habia dado un cupo y quedaba yo y yo hablé
con mi jefe po y me dejo, me dijo que bueno, pero justo yo habia pedido cursos en la mafiana y el

cupo era para mafiana entonces yo hablé y mi jefe me dijo pero tu tienes que venir a trabajar en la
mafana con mds dnimo y todo y en la tarde si quieres te vas temprano a estudiar, en la tarde. Yo

llamé a la institucion que si podia hacer el cambio, que si podia hacer el cambio para la tarde y me
dijeron que no, que si yo habia pedido ese horario tenia que hacer ese horario, porque los cupos
que quedaron al final no pude porque igual de repente la plata manda porque uno tiene hijos,
responsabilidades y cuentas y todo eso. La verdad para mi fue una frustracion po porque era lo que
yo mds queria” (M5; GF1)

3.4 Motivos personales.

No es menos importante destacar que, en algunos casos las mujeres desertaron en la fase lectiva o
prdctica laboral por razones personales, entre las cuales desatacan enfermedades o embarazos.

“Justamente con esto me dio una neumonitis, asi que presenté el certificado médico siempre con
la esperanza de retomar el curso porque me gusta, por satisfaccion personal y por trabajo, a mi me
encanta la electricidad. No pierdo la esperanza que en algin momento encontrar un horario que
me acomode para poder terminarlo en un curso corto, Yo fui a presentar mi licencia porque me
dieron una licencia médica y me dijo pero yo le decia pero con esto tengo la posibilidad de volver a
retomar, si toda la posibilidad me dice, tiene la posibilidad de volver” (M1; GF1)

“A mi me quedaba super poquito por salir de aqui, pero lamenta.. no digo lamentablemente, quedé
embarazada no mds y me dieron la oportunidad de que mi bebé tuviera mds meses y yo pudiera
volver a entrar, me retire, Porque te llamaban directo al tiro para trabajar y una empresa no te va
a recibir embarazada” (M2; GF1)

3.5 No cumplimiento de expectativas en prdctica laboral.

Este punto también es un tema que influyd en las razones de desercién en esta etapa, y se
desarrollara en el punto 4.1, en donde se tratara la temadtica de la experiencia en la préctica
laboral.

4. Experiencia en la Practica laboral

Antes de comenzar el analisis tematico de este punto, se debe senalar que no todos los
beneficiarios de los cursos de FOTRAB deben realizar una préctica laboral. Los que si, ésta tiene
una duracién aproximada de dos meses. Sin el término de ésta, los alumnos no pueden obtener su
certificado de aprobacion del curso que han realizado, salvo que el/la beneficiario/a haya sido
contratado/a directamente por una empresa, sin realizar una practica laboral. Ninguna de las
mujeres entrevistadas que realizaron parte de la practica laboral tuvo opiniones negativas o
positivas respecto de la duracion de ésta.

Al respecto, se debe reiterar que en el primer grupo de mujeres participantes de los Grupos
Focales, ninguna llegd a la instancia de préctica laboral. Mientras que en el segundo grupo de las
siete mujeres participantes, tres mujeres no lograron terminar su practica laboral y 4 mujeres
terminaron dicha instancia. Las mujeres a quienes se les realizaron entrevistas en profundidad,
ninguna fue desertora de la practica laboral. Todas desertaron durante el periodo de fase lectiva.
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4.1 No se cumplieron las expectativas de la prdctica laboral

Respecto de su experiencia en la practica laboral, especificamente para aquellas que llegaron a
esta instancia, ésta se transformd en una de las principales razones de desercidn: en la practica no
aplicaban lo aprendido en clases, eran condiciones precarias, o no eran lo que les habian dicho en
la entrevista de la prdctica laboral. Segun las bases del programa, son los OTEC los responsables de
encontrar una practica laboral adecuada a la capacitacién. La beneficiarias consideran que son
estos actores quienes generan altas expectativas en esta etapa. El no generar practicas adecuadas,
estd dado porque no existen procesos estandarizados que determinen las condiciones reales de
las practicas laborales, y que sean coherentes con las capacitaciones que realizan los OTEC.

“Cuando nosotras fuimos a la entrevista nos cantaron muy linda la prdctica. Eh, no, pero de

maravilla. Entonces ya po fuimos el primer dia” (M1; GF2)

“Y al final era como, se iban a los eventos, quedaba la embarrd, porque en montar... como te
decia. La cuestion era produccion de eventos gastronémicos y nos tiraron de ayudantes de cocina,
entonces...” (M7; GF2)

El tema de no cumplimiento de expectativas, también se repite en aquellas mujeres que si
terminaron esta etapa, pero cuya experiencia no satisfizo lo que ellas esperaban de la practica.
Esto se repite particularmente en aquellas practicas gestionadas por la institucidn capacitadora. En
este caso una de las personas que manifestd su disconformidad con el tema de su préctica laboral
a la Institucién, no obtuvo una respuesta o “ayuda” de parte de ésta.

“No si, yo terminé todo, pero donde nos mandaron a hacer la prdctica y nos buscaron ahi en la
Institucidn, no hice nada que tenga que ver con contabilidad, éramos digitadoras. Y la persona que
fue a supervisarlo, yo nunca la vi. No sé quién fue a supervisar nuestra prdctica, hablaron con
nuestro jefe, le dijeron que estaban conformes con nosotras y se fueron les firmaron el papelito...”
(M4; GF2)

No obstante lo anterior, se vislumbra por la experiencia relatada -no sélo de las mismas
entrevistadas, sino también de la que vivieron su compaferas-, que una buena practica laboral les
ayuda a aplicar sus conocimientos y a ingresar al mercado laboral de una mejor manera. Esto
también se vio reflejado en las mujeres que se gestionaron personalmente su practica, la que
ademas les fue remunerada con un salario de mercado.

“Las que quedaron muy bien fueron las que se fueron a notaria, porque las hicieron trabajar todo
el dia y aprendieron mucho. Esa era la gracia, pero después se fueron dos a un estudio juridico que
una quedd como de secretaria y a la otra la mandaron a procurar, y ella sigue trabajando, pero
aprendio ene po. La mandaban para allg, tribunales, juzgado, lo que teniamos que hacer. Veia
contratos, veia causas, todo y nosotras nunca vimos, porque el tipo justo se estaba cambiando de
oficina, asi que era “gudrdenme esos archivos, gudrdenme eso” y eso era, trdeme un café y
gudrdame los archivos, y era como mmm éa eso vine?” (M2; GF2)

A todas las mujeres les explicaron que debian hacer una practica laboral y que, generalmente, la
institucién se las gestionaba. No obstante lo anterior, hubo una brecha muy amplia entre lo
explicado en un principio respecto de la utilidad y condiciones en esta etapa versus lo que ellas
vivieron como experiencia en su prdctica laboral. Este punto finalmente provocé en algunas una
desilusién, ya que lo ofrecido no correspondia efectivamente a poner en practica lo aprendido ni
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lo que ellas esperaban, por lo cual algunas desertaron en este proceso y otras decidieron
gestionarse la préctica ellas mismas. Como ya se menciond en un principio, se deberia abrir la
discusion respecto de generar condiciones minimas para la realizacion de las précticas laborales,
tal que sean coherentes con las capacitaciones que realizan los OTEC.

También se debe considerar el no cumplimiento de expectativas de parte de las mismas
desertoras del programa; mujeres que estan dispuestas a llevar a cabo la capacitacién y la practica
porque esto les da tiempo para mantener su vida de madre, duefia de casa, etc. Pero al momento
de tener que tomar la decisién de trabajar, es lo que las complica.

“Fui a hacer la prdctica, tenia muchas ganas de hacer la prdctica, porque en la prdctica yo creo que
uno aprende mds de lo que hace, ahi te desenvolvi y llevai a cabo todo lo que aprendiste. Pero
trabajar, no sé si al tiro, por mis hijos” (E6)

4.2. Discriminacion laboral

Un punto importante, respecto a la experiencia vivida en la practica laboral, es la discriminacién
qgue ellas sintieron. Es relevante aclarar que dicha discriminacidn, segun las entrevistadas, no fue
por género, si no por clase social. Este punto se manifesté en cuatro de las entrevistadas y tiene
relacién con haber realizado un curso de capacitacién en una institucion con sello “social”,
destinada a capacitar a personas de escasos recursos. Las participantes del grupo focal, no
manifestaron lo anterior a los OTEC.

“Llegaban prdcticas de muchas partes, incluyendo colegios, instituciones, nosotros y la diferencia
se veia mucho mds grande porque llegaba gente del Culinary y la duefiia de Sofia Jotar es la
hermana de la duefia del Culinary, entonces a ellas las dejaban ir a todas partes y nosotros no nos
dejaban ir a los eventos mds top...” (M7; GF2)

“Claro, yo estoy estudiando en la universidad y tu hiciste un curso, y me acuerdo que habia una
abogada que era como para los casos puntuales y le decia ‘catita anda tu, estas nifiitas no saben’,
no daban ni siquiera la oportunidad de que quisiéramos aprender, pero fue asi, vienen de [nombre

de la institucion], ‘ay y ahi équé les ensefian y saben algo?’” (M2; GF2)

4.3 Rigidez de requisitos para culminar prdctica laboral

Respecto de los problemas que se presentaron en la etapa de practica laboral, uno de los
manifestados fue la rigidez existente para terminar el proceso. SENCE impone un plazo de 15 dias
habiles para que, luego de terminada la fase lectiva, se comience con la fase practica. Algunas de
las beneficiarias desertoras querian retomar la practica laboral para poder terminar el curso y
graduarse, no obstante lo anterior, dado que sus hijos estaban de vacaciones y no tenian redes de
apoyo en este periodo, sélo podian hacer su practica luego de que sus hijos volvieran a clases, sin
embargo el plazo ya habia caducado.

“A mi me gustaria, de hecho yo conversé con [se refiere a la persona encargada del programa en la
institucion], si en marzo yo podia hacerlo porque a mi se me complicaba el tema del verano, los
niflos y porque estaba haciendo un reemplazo en el trabajo, y me dijo “no, por plazo, era un tiempo
determinado y SENCE no lo permite”. Hasta ahi llegué, no la pude hacer en el tiempo, no hay mds
plazo, no la puedes hacer” (M2; GF2)
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5. Experiencia Laboral

Todas las mujeres entrevistadas para efectos de este estudio, han tenido experiencias laborales.
Estas han sido de todo tipo: trabajos formales e informales, con y sin contrato, calificados y no
calificados, buenas y malas condiciones laborales, entre otras caracteristicas.

5.1 Precariedad laboral

La precariedad laboral se ve reflejada en el tipo de condiciones a las que acceden, ya sea
contractuales, contratos a plazo fijo, o por dias y de menores salarios que los hombres.

“Pero me hicieron hasta el 10 [refiriéndose a su contrato laboral a plazo fijo], porque era
solamente esos container. Y si por ejemplo se alarga, pero no creo, porque ya nos queda super
poco, nos dan 5 dias mds y sino ellos nos buscan pega, ellos dicen no te vamos a dejar sola y te
buscan trabajo, pero eso hay que verlo po. Es hasta este otro viernes y si se alarga serd hasta el

15” (M5; GF1)

“Yo trabajo en la feria, pero el ultimo trabajo trabajo que tuve, estuve trabajando en el colegio de
acd, de auxiliar de aseo. Haciendo un remplazo, estuve dos meses” (E13)

5.2 Discriminacion por ser madres de ninios menores de 2 afios.

Estas mujeres, hoy en dia no se sienten discriminadas por sus empleadores por ser mujeres,
mencionan que los tiempos han cambiado y que hoy en dia las mujeres tienen las mismas
oportunidades y realizan similares trabajos que los hombres, pero con un menor salario. Para ellas
la principal discriminacion que hoy estan sintiendo en el mercado laboral es por ser madres con
nifilos menores de dos afos.

“Postulé a muchos lados, pero si tienes hijos menores de dos afios, no hay contrato” (M5; GF2)

“Yo creo que las empresas hicieron un cambio, las empresas antes te hacian llevar el test de
embarazo, no sé si se acuerdan, pero cudl es el cambio, te piden la edad y quién te los cuida, si va
al jardin o no” (M6; GF2)

5.3 Incompatibilidad trabajo - familia.

Para estas mujeres, los hijos y/o nietos son el principal obstaculo para acceder a una jornada
laboral tradicional. Como ya se expuso en el punto anterior 3.2. (Incompatibilidad de horarios
OTEC - Instituciones estatales), el horario del colegio resulta ser el mas incompatible con Ia
jornada laboral. Las mujeres entrevistadas que tienen hijos y no tienen redes de apoyo para el
cuidado infantil, se encuentran sin trabajo o trabajando en horarios no tradicionales (sabado y/o
domingos o part—time). Dado lo anterior, su trabajos “ideales” son aquellos en los cuales puedan
compatibilizar su rol de madres y su rol en el hogar. Ademas, muchas entrevistadas manifiestan
gue la flexibilidad de los trabajos es algo que seria esencial.

“Pucha haber, en el trabajo seria lo ideal que pudiera uno ir a trabajar, que en mi caso yo quiero

hacerlo asi, dejar a mi hijo al jardin pa’ no tener problemas, irme a trabajar, después volver, dentro
si hay un trabajo, dentro del mismo horario de los jardines” (E3)
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“A mi me dan a elegir los horarios, actualmente trabajo sdbado y domingo y mi jefa al mes me
dice, qué dia puedo trabajar en el semana y ahi yo me acomodo, hablo con mi mamd y le digo qué
dia puede ir, los viernes no trabajo por nada del mundo porque salen los 3 a la 1y se me complica

mucho” (M2; GF2)

“Yo trabajo desde las 6 de la mafiana, me van a buscar a la casa eso si, trabajo para Espaifa,
entonces entro a las 6 y salgo a las 12, por mi hija estoy super bien, asi que por lo menos ahi estoy
comoda, de lunes a viernes” (M5; GF2)

“Si uno se siente... se siente mal... de conversar con el jefe y retirarse, y si no, en la mafiana se
siente mal, llamar y... ‘que voy a llegar un poquito mds tarde’” (E12)

Adicional a la incompatibilidad del trabajo con el rol de mujer en la familia, tal como se mencioné
en el punto 3.2, se suma entonces la incompatibilidad existentes en los servicios publicos
destinados al cuidado y educacidn de sus hijos, es decir: horarios de colegios, salas cuna, jardines
infantiles y reuniones de apoderados, como también por ejemplo, las horas de visitas al médico en
el consultorio. El rol y responsabilidad que generalmente no es compartida con las parejas, recae
integramente en las mujeres. Dado lo anterior, este papel que juega la mujer en las familias es
incompatible con las jornadas laborales ordinarias que tienen las empresas de nuestro pais, con la
poca flexibilidad de la legislacion laboral chilena y que impera en el mercado laboral, impidiendo a
veces que la mujer acceda a un trabajo formal.

Por ultimo, se debe sefialar que para las entrevistadas, tener su escolaridad completa, es
importante al momento de ingresar o poder acceder a mejores puestos de trabajos.

"Es que yo encuentro que para todos tienes que tener cuarto medio, hasta para barrer, entonces,

yo encuentro que es algo muy importante, como que es un carnet como el carnet pa uno el tener el
cuarto medio" (E8)
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6.2 ANALISIS DE ACTORES CLAVES

Se debe recordar que la incorporacién de Actores Claves en este estudio tuvo como propésito un
mejor levantamiento de los antecedentes y una mirada mds amplia de los datos de participacion
relacionados a la implementacién del programa de capacitacion, pues son ellos quienes tienen
mayor experiencia en el trabajo con esta poblacién. Adicionalmente, fueron el primer
acercamiento para conocer a las beneficiarias del programa, que son los sujetos de estudio de esta
investigacion. Desde estos actores, que conviven con las beneficiarias durante la capacitacidn, se
pudieron levantar de una mejor forma las temdticas para el desarrollo de los grupos focales y
entrevistas semi-estructuradas con las beneficiarias.

La realizacién de las entrevistas semi-estructuradas a Actores Claves se llevaron a cabo en los
mismos OTEC, de manera personal para que cada uno de los entrevistados pudiera dar cuenta de
sus propios énfasis y descontentos con algunos aspectos del Programa, que esta vez esperan que
si sean escuchados. Se considerd entrevistar, como se muestra en la siguiente tabla de Actores
Claves, tanto a encargados del Programa en representacion de Sence, como a ejecutores del
Programa, desde el punto de vista de los OTEC.

Cuadro N2 8: Actores Claves

Cargo Sigla
SENCE, Regidn Metropolitana AC1
SENCE, Programa Formacion para el Trabajo AC2
Antiguo Director de OTEC AC3
Docente de OTEC AC4
Directora Ejecutiva de OTEC AC5
Coordinador Académico de OTEC AC6
Docente de OTEC AC7
Tutora de OTEC AC8
Encargada de Captacion de OTEC AC9
Director de OTEC AC10
Relatora y Directora de sede de OTEC AC11
Directora Comercial y Desarrollo, Encargada de Captacion de OTEC AC12
Docente y Tutor de OTEC AC13

Los siguientes datos se expondrdn en torno a las tematicas y categorias conversadas durante las
entrevistas realizadas, enfatizando desde el trabajo de cada uno de los entrevistados y las
preocupaciones que tienen dia a dia para realizar su labor. Es importante sefalar que muchos
entrevistados de los OTEC, tiene dos roles. La mayoria cumple una tarea administrativa y ademas
se desempeia como relator de clases de capacitacién, por lo que la cercania del discurso con los
beneficiarios se denotaran en casi todos los relatos.

Las principales tematicas identificadas, que serdn desarrolladas posteriormente, se detallan a
continuacién:

1. Percepcion del programa; en este punto se desarrollan temas como: la opinién que ellos

tienen de la administracion del programa por parte de SENCE, por parte de las OTEC y el
tipo de trabajo al cual estd orientado el programa en sus OTEC.
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2. Poblacion objetivo; en este punto se desarrollan temas como: el perfil de la mujer a la cual
estad orientado el programa y que participa del mismo, las motivaciones de las mujeres
para inscribirse, el proceso de capacitacién en el aula, el manejo de las expectativas de las
beneficiarias, las razones de abandono, las estrategias que ellos emplean para disminuir la
desercidn, el perfil de la mujer desertora y de quien completa la capacitacidon y por udltimo
las diferencias y/o similitudes de capacitar hombres y/o mujeres .

3. Mecanismos o estrategias para asegurar el éxito del programa; en este punto se
abordan las principales estrategias de captacion de las personas, de permanencia en el
programa, resultados de las estrategias que han utilizado, y por udltimo las politicas y/o
actividades de seguimiento y monitoreo que implementan.

4. Relacion con el mercado laboral; en este punto se abordan temas como la vinculacién de
los OTEC con el mercado laboral, cual es el perfil de trabajadoras que esperan las
empresas, cual es la opinidn que tienen las empresas frente a las mujeres capacitadas,
cudles son los facilitadores y obstaculizadores para que las mujeres se inserten en el
mercado laboral.

5. Recomendaciones de mejoras al programa; en este punto se desarrollan temas
relacionados a instaurar mejoras en el programa.

1. Percepcidn del Programa

Frente al Programa actual, Formacidn para el Trabajo, la opinién de los actores claves consultados
es generalmente positiva, pero con algunos reparos. Como una mirada global, todos los
entrevistados rescataron que el Programa cumple con su objetivo, que es capacitar e insertar
laboralmente a los beneficiarios, lo cual ademds estd definido en el propdsito de este programa.
Ademas destacan que fue un programa creado a partir de la experiencia de las Fundaciones con el
trabajo de personas vulnerables.

“El actual, Formacion para el Trabajo, es un Programa muy bien estructurado, cuenta con la
cantidad de horas necesarias para formar a los alumnos y darles empleo, que es el objetivo
principal de este Programa” (AC5)

“En general a mi me gusta el Programa yo he trabajado muchos afios con el Programa, como te
indicaba haciendo clases, ahora en la parte direccion me gusta el Programa en el sentido de que
yo veo en la realidad de nuestras alumnas, muchas alumnas no han tenido ni una posibilidad de
estudio, te fijas, muchas de ellas han dejado hace muchos afios de estudiar, entonces esto les
permite insertarse, a veces no tenemos los resultados concretos de un contrato, te fijas, pero los
cambios que ellas tienen son absolutamente notorios, te fijas, tenemos alumnas que han estudiado
con nosotros y esto las ha incentivado “pa” estudiar una carrera superior, por ejemplo, dentro de
los cursos de secretariado juridico que nosotros hacemos hace muchos anos ya tenemos egresados
4 abogados” (AC11)

Los reparos o criticas presentadas por los entrevistados abarcan desde la relacidn que tiene SENCE
con las diferentes OTEC, hasta decisiones programadticas que creen complican la ejecucién vy
eficacia del Programa y su objetivo en si. Uno de los entrevistados cataloga la relacién con SENCE
como una “relacidn critica”, tanto desde su participacién en las conocidas Mesas Técnicas —que se
dedican principalmente a generar propuestas y dar a conocer cdmo van cambiando los mercados
laborales y los caminos que se pueden tomar al respecto en conjunto para mejorar el Programa—,
como en aspectos operativos. Da la impresién de que las OTEC no se sienten consideradas en las
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decisiones que se toman desde SENCE (lo cual se elaborara mas en profundidad en el apartado
1.1.)

“Sus debilidades van mds ligadas a lo operativo, en cuanto a los tiempos, que nosotros podamos

partir los cursos, los tiempos que maneja SENCE en general. Que se demoren en partir los cursos

nos lleva a perder personas reclutadas y nosotros tenemos que trabajar el doble para llenar los
cursos” (AC9)

“Hay problemas con las distintas administraciones del Programa por igual. Ellos deben poder
relacionar tres actores principales: lo que el Programa busca, lo que buscan los beneficiarios y lo
que buscan las empresas. Y creo que actualmente esos tres actores no conversan. Nosotros como
OTEC tenemos mucho que aportar en ese aspecto, desde la experiencia, para que no se tomen las

decisiones desde una oficina. Nosotros sabemos qué requiere la empresa, el alumno y lo que

pretende SENCE” (AC6)

Se repite mucho también entre algunos de los entrevistados, la critica frente a la ampliacion del
Programa, principalmente en la que se hizo al rango etario. Esto, porque genera problemas en la
ejecucion de la capacitacion (trabajos fisicos) y en terminar el proceso de la practica laboral de
algunos rubros de trabajo (lograr que empresas acepten contratar a personas mayores), aspectos
mencionados principalmente por actores de OTEC que imparten cursos de telecomunicaciones.
Otros, incentivan la participacion de gente mayor, con quienes declaran que han tenido muy
buenos resultados por parte de las empresas que los contratan porque los consideran
trabajadores mas responsables. Por ultimo, en mujeres mayores de 60 afios, existen restricciones
de mercado y legales, que impiden capacitarlas y contratarlas en un trabajo formal, dado que
existen seguros, por ejemplo de accidentes laborales que no cubren esa edad.

“Creo que el Programa se ha debilitado por tratar de ser mds masivo. Creer que si funcionaba para
5 mil iba a funcionar para 50 mil, y extenderlo asi, sin un andlisis previo, desde los 29 a los 65
afios” (AC6)

“Que sea tan amplia la edad es complejo (..), es muy complicado para nosotros decir que no puede
participar, pero ellos mismos va a desertar después. Falta especificar ese tipo de cosas en el
Programa. Los viejos, entre 60 y 65 afios, son un publico complicado por las prdcticas laborales. Se
deberian abarcar estos publicos de manera distinta” (AC8)

Sobre este “publico complicado”, como es mencionado por uno de los entrevistados, se proponen
algunas ideas diferentes para abordar su participacion en el mercado laboral. Por un lado,
fortalecer sus salidas independientes. Y para personas mayores de 60 afios que quieran tener un
trabajo fijo, algunos actores claves proponen que Sence comience un trabajo de la mano con las
empresas del mercado, para ayudar a la mejor formacién de las personas capacitadas, en torno al
perfil que las empresas necesitan, como ademas ayudar en la recepcion de estos beneficiarios
dentro del mundo laboral.

1.1. Opinion sobre la administracion de SENCE frente al Programa
La percepcién que se genera frente a cémo administra SENCE el Programa en el que los OTEC
participan, es principalmente criticada y desalentadora. Cuentan de muchos conflictos con los

tiempos, manejo de incertidumbre y pocas respuestas o soluciones para mejorar los procesos que
a veces se ven complicados o simplemente detenidos. Este punto resulta ser de vital importancia
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al momento de planificacién de los cursos, pago de los beneficios a los alumnos y de sueldos al
personal de los OTEC. Los actores de los OTEC que tienen menos relacidn con SENCE, ven a la
institucién como un ente fiscalizador, pero su discurso estd de igual manera orientado a la critica,
principalmente por la experiencia de colegas dentro del OTEC.

“SENCE viene a fiscalizar que el Programa se lleve a cabo, que lo que nosotros prometimos se esté
haciendo bien. Ellos estan preocupados mds de las condiciones” (AC9)

“Yo no tengo mucha relacion con SENCE, pero parece que son un poco desordenados, cambian un
poco las érdenes de como se va ejecutando la capacitacion. Tampoco creo que se baje bien la
informacion desde SENCE a las OTEC” (AC8)

La critica principal frente a la administracion que SENCE lleva de este Programa, va orientada a la
que los procesos no estdn optimizados ni estandarizados, y las demoras que se generan frente al
inicio de clases, lo que trae diversas consecuencias, como pérdida de alumnos inscritos, demora en
los pagos, entre otras.

“La administracion de SENCE a veces es traumdtica. Hay mucha incertidumbre. La proyeccion de
gastos en las OTEC es incierta porque no se sabe cudndo se contard con las platas. El periodo mds
complicado es la licitacion. Muchos tramites burocrdticos, lo que se demoran en salir los convenios

de Contraloria, son 4 o 5 meses perdidos. Se han propuesto muchas alternativas para solucionar

esto y nada. Partir en mayo-junio es dificil porque se pierde mucha gente interesada” (AC5)

La soluciones propuestas por los OTEC, a los problemas detectados, van desde la firmas de
convenios plurianuales, inicio de las capacitaciones en el mes de marzo, entre otros. No obstante
lo anterior, muchas de estas soluciones no son posibles de implementar dado las restricciones en
la negociacién y ejecucion del presupuesto de la Nacion.

Hay algunas criticas al Programa respecto de los cambios que éste tiene, por ejemplo cuando
cambian las administraciones debido a los cambios de gobierno o cuando existen cambios en las
bases de los Programas. Algunos de los actores entrevistados destacan también que este actuar es
transversal a quien sea el gobierno de turno que lleve a cabo el Programa, pero que se notan las
intenciones politicas en las decisiones que se toman. Que no consideran las experiencias pasadas
para hacer mejoras, si no que les gusta partir todo de cero, lo que complica mucho la ejecucién de
los OTEC.

“Siempre es lo mismo. La demora en dar el vamos al inicio de las capacitaciones. Siempre se
promete que empezaremos en marzo, pero se empieza en mayo. Esto es pura burocracia,
independiente de la administracion actual que esté. Esto hace que se retrase todo lo Programado,
lo que uno tiene armado, complica el flujo de caja, la Programacion, todo” (AC7)

“A mi forma de ver, es que cada 4 afios cambia el gobierno, cortan las cabezas de Sence, se
desarman los argumentos, y las cabezas que vienen no toman lo anterior y parten con algo nuevo,
entonces hay que partir de cero” (AC13)

“Ahora cuando te cambian las reglas del juego tienes que volver a fojas cero” (AC11)

Uno de los temas que no estaba consignado en las pautas, pero que sali6 a la luz

espontdneamente por parte de los entrevistados, fue la nueva iniciativa de capacitaciéon “Mas
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Capaz”. Al respecto, uno de los entrevistados marca el énfasis en que se debe aprender de
experiencias ya vividas para no cometer los mismos errores.

“En su momento se llamé Programa Bicentenario y ahora estdn haciendo algo muy similar con
Mds Capaz, y ninguno de estos dos se apoya en el modelo que estdn imitando realmente, porque
son casi iguales al Programa Especial de Jovenes. Al SENCE le falta trabajar de la mano con las
organizaciones que tenemos experiencia en esta capacitacion” (AC6)

Adicionalmente los entrevistados mencionan que, dado el disefio del Programa, para ellos serd
dificultoso atender a poblacion del primer quintil, pues ellos necesitan potenciar habilidades
blandas, nivelar lecto-escritura y habilidades basicas de matematicas, ademds del conocimiento
técnico de cada uno de los cursos que se estan levantando. Dado lo anterior, a juicio de ellos, este
Programa mds bien estaria en poblacién perteneciente al tercer quintil de ingreso o aquella que
desea certificar o potenciar un oficio que ya estad realizando y que por lo tanto no necesita
necesariamente nivelacion.

“Nosotros les ensefiamos a aprender a estudiar, les ensefiamos estrategias de estudio...Nos dimos
cuenta por las empresas en las cuales hacen las prdcticas que teniamos que mejorar lenguaje,
diccidn de las alumnas, no solo nivelacidn...no se encajan mis cursos con Mds Capaz, tengo que

empezar a redisefiar todo de nuevo y se pierde todo lo de actividades transversales... va a ser mds

impersonal, son cursos muy cortitos, de dos meses, novamos a lograr que las alumnas tomen
identidad con el lugar y los cursos son mas acotados no vana a tener una especializacion en cierta
drea...[las alumnas] van a salir menos preparadas y van a optar un trabajo van precarios y podria
ser mds dificil el reclutamiento” (AC11)

1.2. Opinion sobre la administracion del OTEC frente a la ejecucion del Programa

En general, la percepcién de cdmo el OTEC lleva a cabo la ejecucién del Programa es buena, dentro
del escenario que se les entrega. Reconocen ser una organizacién que logra solucionar los
problemas que se les presentan. Algunos actores de los OTEC destacan el orden de procesos que
existe dentro de la institucién, actuar que ha sido de iniciativa propia.

“Siempre buscamos que todo sea de mejor calidad. Tenemos problemas como todas las
organizaciones, frente a equipamiento o expertice de los instructores. Frente a los problemas de
ejecucion, pienso que la OTEC siempre tiene que hacerse responsable. Y eso es lo que hacemos.”

(AC7)

“Todo bien dentro del sistema de calidad que hay acd, todos los procesos. Pero tiene
inconvenientes en el camino, algunos factores que interrumpen los procesos, pero bien, sabemos
sacar adelante los problemas de ejecucion” (AC9)

Por otro lado, los problemas de administracion dentro del OTEC son principalmente atribuidos al
problema de flujo de caja, presupuestos y pagos. Esto debilita y retrasa muchas iniciativas que
consideran podrian mejorar el cdmo se lleva a cabo la capacitacién, siempre aspirando a mejor
calidad.

“Tenemos debilidades internas, sobre todo con los procesos de cobranza. Falta profesionalizar eso,
ya que influye en los recursos financieros de la OTEC. Pero nuestro conflicto general son los
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presupuestos. Uno se proyecta, pero si no llegan las platas todo se complica. Esto influye en la
compra de materiales, contratacion de instructores, etc.” (AC5)

Adicionalmente, y dada la poblacion vulnerable que atienden, existen criticas al Programa,
respecto de lo bajos recursos que ellos consideran estan destinados para poder formar a este tipo
de beneficiarios, los cuales necesitan no sélo nivelacidon técnica, si no que habilidades blandas,
horas de tutoria, entre otros, que no necesariamente les alcanza con el presupuesto asignado.
Este problema también se menciona que repercute en las acciones de seguimiento y monitoreo
gue se les deberia realizar a sus alumnos.

“Yo te diria que “pa” lo que estamos haciendo, digamos, “pal” perfil de las personas que estamos
enfocados, “pal” perfil de oficio en lo que estamos perfilados, yo lo encuentro un buen Programa,
el gran problema que tiene son las “lucas”, el hecho que tiene recursos muy bajos, el hecho que
tiene diferencias mds al interior muy grandes, digamos, hay instituciones que estdn pagando o que
reciben un valor alumno de 3 millones de pesos, y otras que tienen 1 millén de pesos de valor
alumno édonde esa diferencia, digamos?” (AC10)

Los bajos recursos con los que cuentan estas fundaciones, que son sin fines de lucro, implican que
no cuentan necesariamente con el personal idéneo para hacer frente a todas las actividades que
quisieran ser realizadas.

“Nos ha costado asentar un buen equipo fundamentalmente por “lucas”, las platas con que
funciona el Fotrab han sido extremadamente estrechas, entonces lograr tener profesionales de alta
calidad digamos, en los cargos de estas sub dreas nos ha costado mucho, hay algunos que son de
una tremenda vocacion, pero en otros hemos tenido rotacion también, porque nos ha costado
“achuntarle” a las personas teniendo una oferta econdmica tan baja, entonces eso ha significado
que de repente hay harta sobrecarga en el rol, porque no hay mucho donde delegar, no “teni” un
equipo consolidado instalado” (AC10)

Uno de los entrevistados da una razén posible a estos problemas de presupuesto: el valor hora de
capacitacién puesto por SENCE. Destaca que hay Programas que se manejan con el doble o triple
del valor hora de este Programa en particular. Establece que esto tiene que ver con el objetivo de
masificar el Programa y no priorizar la calidad de éste.

“Los resultados del Programa con 2 mil 400 pesos la hora son increibles comparando que el precio

es mucho mds bajo que la hora SENCE. Son cursos que buscan masividad y no calidad. Quizds esto

funcionaria si el Programa fuera solo capacitar, pero es insercion laboral y eso demanda calidad.

Otras instituciones trabajan con el mismo valor hora pero gastan mucho menos en materiales que

nosotros. En ese sentido falta especificacion y reconoces que las propuestas son distintas, medir el
impacto de los oficios diferentes entre organizaciones” (AC6)

1.3. Tipo de trabajo al cual esta orientado el Programa

Respecto a los conocimientos que tienen algunos OTEC frente al tipo de trabajo al cual estd
orientado el Programa, destacan saber que existen opciones con salida dependiente e
independiente. Estos actores enfatizan en que no conocen datos al respecto y que seria util y
necesario para mejorar. Las razones para elegir este tipo de “salida laboral” van desde porque
administrativamente es mas facil, por la precariedad de los empleos independientes y porque los
beneficiarios no estan preparados para hacer frente a una salida laboral independiente.
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“La salida independiente es complicada. Como el Programa tiene como objetivo la empleabilidad
en oficios, yo no manejo datos de la salida independiente, pero tengo la impresion que se pierde
en el camino porque el tema que exige SENCE para hacer seqguimiento es muy complejo” (AC5)

“Echarnos otra complejidad encima y cuando todavia ademds las reglas del juego “pal” empleo
independiente estdn “re” poco claras, estdn cambiando todo, afio a afio estdn cambiando,
digamos, ‘si aguantémonos’” (AC10)

Se aclara que la eleccidn de oficio y tipo de trabajo se hace desde el OTEC y no desde SENCE. Es la
misma organizacién la que define qué area potenciar y cdmo llevar a cabo la parte de insercién
laboral, sin ninguna participacion de SENCE en ese aspecto.

“Acd es trabajo dependiente. Hay cursos que son del drea independiente en el Programa, porque
el Programa también apunta a eso, pero en esta fundacion es dependiente y no apunta al tema de
proyectos, como generar una micro empresa” (AC8)

En este sentido, algunas de los OTEC sefalan que, para los oficios de salida dependiente, ellos
como institucidn mantienen una comunicacion constante, directa y fluida con muchas de las
empresas del sector, para que asi la realidad del mercado esté presente en los oficios que se dictan
y los contenidos de los cursos.

Por ejemplo, algunos de los OTEC, que han trabajado por muchos anos en el drea de las
telecomunicaciones, en oficios no tradicionales, y en aquellos principalmente para mujeres,
mantienen una estrecha relacién laboral con las empresas de este rubro. Esto se expresa mediante
constantes invitaciones a representantes de las empresas para que puedan comentar con los
beneficiarios los puestos de trabajo que ofrecen; como también, trabajadores que cuentan sobre
su experiencia laboral en cada uno de los oficios.

Ademas, algunos OTEC organizan reuniones con altos mandos de las empresas para comentar las
nuevas actualizaciones del mercado (en general nuevas tecnologias) y poder ensefiarlas en la
capacitacién, siempre al dia con la realidad de este rubro de trabajo. En general, lo que beneficia a
estas instituciones frente a lograr una eficiente alianza con las empresas del sector, son factores
como: la reputacion del OTEC (reflejado en los trabajadores que envian a las empresas), la
cantidad de afios trabajando para el rubro, y el conocimiento del mercado (ya que muchos de los
trabajadores de estos OTEC —profesores, encargados, entre otros- también han trabajado en las
empresas del sector).

2. Poblacién objetivo

2.1. Perfil de mujer al cual se dirige el Programa
Para los entrevistados no hay claridad frente a si el Programa define o no un perfil especifico para
las mujeres que pueden participar de este tipo de capacitacién. Si declaran conocer los
requerimientos basicos que se piden (edad, escolaridad y puntaje de Ficha de Proteccién Social),

pero si se dan cuenta que se genera un perfil de mujer al hacer un llamado asi de amplio. Este
perfil lo detectan ellos desde sus practicas en el OTEC.
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“No sé si SENCE genera un perfil propiamente tal, pero el perfil que se da en estas organizaciones
es principalmente madres jefas de hogar, saliendo de separaciones o situaciones complejas
familiares, con la necesidad de capacitarse para obtener un mejor empleo, de entre 30 afios para
arriba, y si son mds jovenes, con varios hijos” (AC8)

La edad de las mujeres que entran a estos cursos de capacitaciéon es un tema que vuelve a
aparecer reiteradamente como critica al Programa, especificamente desde el OTEC que realiza
cursos de un oficio mayormente caracterizado para hombres.

“Creo que para que una mujer tenga éxito en el Programa, debe tener una red de apoyo que la
sostenga por un aflo aproximadamente, apoyarla con los hijos, hogar, comida, alojamiento, que se
cumplan sus necesidades bdsicas para que ella concentre todas sus energias en insertarse en una
empresa que no va a mirar sus problemas, status social, etc. sino que esperan que ella produzca.
(...) La chica que llega a esta especialidad [Telecomunicaciones] tiene que tener muy claro que se
trabaja de lunes a lunes, y hasta las 11, 12 de la noche. Las tipicas excusas que nos llegan son que
les queda muy lejos de la casa, que el marido no las deja ir, que salen muy tarde del trabajo. En
ese sentido, la empresa no se preocupa de los problemas personales en primera instancia. Es
después cuando las empresas reconocen el potencial y pueden ayudarlas, pero no en la prdctica
laboral ni en los primeros meses de trabajo. (...) Todo esto el Programa no lo considera y nos
hablan de discriminacion si ponemos focalizacion en este aspecto. Nosotros buscamos focalizar
para que esto sea efectivo” (AC6)

2.2. Perfil de la mujer que participa del Programa

Los actores claves entrevistados para este estudio, vislumbran 4 grupos de alumnas participantes
de estos Programas:

1. Un grupo pequefio correspondiente a jévenes recién salidos, ya sea de la educacion media
o desertado de algun CFT o IP. Este grupo es minoritario y generalmente termina
exitosamente el Programa.

2. Un grupo mayoritario compuesto por mujeres que son jefes de hogar y que tienen que
generar ingresos. Este tipo de mujeres deserta por dos motivos, i) econdmicos, es decir
encontré una oferta laboral y la acepta; ii) por cuidado de hijos, adultos mayores o
dependientes.’

3. Mujeres con pareja. También son un grupo minoritario y en general se inscriben porque
buscan “salir de sus casas” “hacer algo entretenido”. En algunas OTEC estas mujeres
logran inscribirse y terminar el curso, en otras OTEC con procesos de seleccion mas
rigurosos no se les permite acceder a esta capacitacion. Otro grupo de este tipo de
mujeres se inscribe a escondidas en busca de mejorar sus ingresos, pues quieren salir del
lado de su pareja, ya que en su mayoria son victimas de violencia intrafamiliar y/o
machismo. Este grupo de mujeres en su mayoria deserta del Programa.

4, Un cuarto grupo, también minoritario, son mujeres con o sin parejas, mayores de 40 afios
gue ya han terminado la crianza de los hijos y quieren hacer algo por ellas. Este grupo en
general termina el curso y logra insertarse laboralmente en algunos oficios.

"Se debe recordar que en el caso de que la mujer deserte porque encontrd un trabajo, se considera como desercion
justificada.
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En algunos OTEC los criterios de seleccidn contribuyen a seleccionar como beneficiarias a alumnas
que efectivamente tengan una mayor probabilidad de terminar el curso, entre los cuales se trata
de indagar: que tengan cuidado infantil resuelto, que sus motivaciones sean ingresar al mercado
laboral ya sea como trabajadores dependientes o independientes, entre otros. Estos criterios
tratan de dejar fuera a las mujeres que se inscriben en el curso sélo por aprender algo nuevo y/o
salir de la casa.

“Nosotros hacemos una prueba de diagndstico para saber cdmo vienen, y después pasan a una
entrevista que la hace o el profesor de oficio o el sicélogo y ahi tratamos de indagar la motivacion,
entonces lamentablemente, cuando hay personas que nosotros notamos que no tiene nada
resuelto, ni el cuidado de los hijos, ni las necesidades bdsicas, tratamos de ayudarlas a enfocarse y
decirle “oye a lo mejor tu puedes estudiar, pero a lo mejor este no es tu momento, resuelve bien el
tema de tus hijos, como lo vas a ser y vuelves a postular”, o sea, tratamos de porque hay personas
que tu la alumna postulante que la entrevistamos y por lo que ellas nos cuentan” (AC11)

2.3. Motivaciones de inscripcion de mujeres

La principal motivacion de inscripcion de mujeres en este Programa, detectada por los actores
claves entrevistados, es la de ocupar el tiempo libre. Mujeres duefias de casa que ya han hecho
muchos cursos de capacitaciéon, se interesan también en éste. Tratan de hacerse cargo de este
factor, sabiendo que es muy posible que estas mujeres deserten o no lleguen a completar la
prdctica laboral.

“La mujer de cierto nivel etario hacia arriba, de 35-40 afios, pasa que quiere gastar su tiempo en
algo. Muchas que se pasan la vida en cursos y se les ocurre tomar éste y creen que es similar a uno
de, por ejemplo, limpiar piscinas, zumba, baile. (...) Duefias de casa, madres, creen que son
similares a los cursos de los Centros de Madres, donde van a tomar desayuno, llevan queques y
tortas. Y aqui no es asi. Aqui nosotros necesitamos que se saquen esa idea y se suban a una
escalera y arriba de un poste” (AC6)

A esta razén detectada le siguen: buscar un trabajo estable para tener un mejor sueldo vy, por
ende, una mejor calidad de vida; la familia como factor motivacional para superarse; y lo llamativo
del Programa, los incentivos y apoyos que éste entrega, como por ejemplo el subsidio de
locomocidn, las colaciones diarias y la licencia de conducir clase B que entregan algunos OTEC.
Esos parecen ser factores atractivos para las mujeres que se inscriben, lo que complica el proceso
en el momento de inserciéon laboral, porque no es lo que ellas buscan.

“’Yo vengo aqui a aprender para que esto sirva para algo hoy, porque hoy tengo hambre’.
Entonces, la mujer va a su clase de gastronomia el miércoles, el miércoles aprendid a hacer
dobladitas, entonces el miércoles llega en la noche a hacer dobladitas” (AC3)

2.4. Proceso de capacitacion en el aula — comportamiento de las mujeres
Especificamente sobre el comportamiento de las mujeres en el aula durante el proceso de
capacitacién, se entrevisté a 7 personas que practican relatoria en los OTEC para rescatar

percepciones. En general, se reconoce a la mujer en la sala como un factor positivo durante la
capacitacion. Ayuda a potenciar el mejor comportamiento de los hombres que comparten con
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ellas en los mismos espacios y ademds se sefialan que son mds responsables e incitan a que se
realicen los trabajo y/o actividades en el aula.

“Las mujeres son mds responsables, se fijan mds en las formas de expresion, etc.” (AC7)
Por otra parte, es en el aula donde se descubre la motivacion de estas alumnas.

“Una mujer estd motivada con la capacitacion cuando vemos que quiere hacer lo mismo que el
hombre. Nuestra drea de Telecomunicaciones es muy machista, pero una mujer motivada no
quiere estar en el drea administrativa de las Telecomunicaciones. Ella quiere ser técnico” (AC6)

2.5. Manejo de expectativas

Para elaborar esta tematica de analisis, es necesario aclarar que las expectativas que tienen las
beneficiarias, cambian mientras avanzan en el proceso de la capacitacion. En primer lugar, los
actores claves consultados detectan a) las expectativas que tienen las mujeres antes de entrar al
curso -lo que esperan de esta capacitacidon, incluyendo clases y trabajo futuro- (temética
desarrollada en el apartado 1. Motivaciones y proceso de inscripcién de los cursos, en Andlisis de
beneficiarias desertoras). En segundo lugar, estan b) las expectativas que se generan durante las
clases (las cuales, seglin los actores claves, son las mas importantes de manejar, y es el
profesor/relator quien tiene esta tarea dia a dia), y en tercer lugar, ¢) las expectativas que las
beneficiarias tienen de la prdctica laboral como un reflejo de lo que serd su trabajo futuro
(tematica que se desarrolla en la seccidén 4.1)

Frente a las expectativas que se generan durante la capacitacion (b), todos los entrevistados
aseguran que la honestidad es lo primordial para no mentir ni engafiar a los/as posibles
beneficiarios/as. Establecen ser muy transparentes en dar a conocer como es el mundo laboral y
qué es lo que pueden esperar las mujeres al ingresar en él. En ese sentido, las estrategias para
manejar estas expectativas, son variadas dependiendo del rol de cada actor dentro de la
organizacion.

“Las expectativas que tienen ellas es de salir del supermercado, de la feria libre, del retail y entrar
a tener un trabajo mds formal, donde haya una estructura de empresa. Abrirse a un mundo
distinto, con estabilidad laboral” (AC6)

“A la mayoria de las mujeres, cuando llegan acd, se les amplia la mente ya que antes eran mds
cerradas, solo con su familia, solo conversando con ellos. Acd se les muestran otras experiencias,
conocen comparfieros, profesores, y los profes los incentivan a hacer mds cosas” (AC8)

Uno de los entrevistados destaca un factor que es importante considerar dentro del perfil de esta
beneficiaria y lo que dice que espera de esta capacitacién, versus lo que a veces realmente pasa.

“Se les entrega toda la informacion necesaria y tienen claro qué pueden esperar de la prdctica,
cudntos dias dura todo esto, etc. Pero siento que no hay un nivel de compromiso ni de
comprension de esa informacion por parte de los beneficiados. Algo que los haga decir yo asumo
esta responsabilidad, me comprometo. Creo que cognitivamente esa parte no estd. Todos dicen
que estan comprometidos, que lo hacen, y a poco andar te das cuenta que no es asi. Creo que esto
se genera porque el Programa es atractivo y les entrega una bonificacion diaria que los puede
ayudar a mantener la casa, la licencia de conducir, etc.” (AC5)
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Se senala que las mujeres y jovenes llegan con expectativas muy altas del mercado laboral,
imaginando que sus salarios seran mayores a los 500 mil pesos y que dado que se capacitardn
podran acceder a mejores trabajos con un menor esfuerzo. Sin embargo y tal como ya se ha
mencionado los encargados de las OTEC mencionan que estas expectativas se controlan en las
entrevistas y/o en las primeras clases mientras se esta desarrollando el curso.

“Super alta, super alta y ahi el tema es cruzarlo con el mercado laboral, con la realidad, porque la
realidad, y sobre todo los jovenes, quieren un trabajo que ya no existe, creo yo, (risas), o sea
muchas lucas poco esfuerzo” (AC11)

2.6. Razones de abandono

Dentro de las principales razones de abandono, que fueron levantadas posteriormente en los
grupos focales y en las entrevistas en profundidad que se realizaron a las beneficiarias, los actores
claves coinciden en levantar como una de las principales tematicas el rol tradicional que tiene la
mujer en el hogar; cuidado infantil, de hijos y/o nietos, trabajo doméstico, cuidado de algun
familiar en condiciones de dependencia, entre otros. Adicionalmente, sefialan el tema de la
violencia que viven algunas mujeres, violencia que muchas veces queda expuesta en el transcurso
de las clases y que hace que finalmente las mujeres deserten del programa.

Desde el mundo de los actores claves queda claro que SENCE no tiene sistematizado las razones
por las cuales las personas desertan de los cursos, por lo cual no se han generado las instancias
para ir mejorando o perfeccionando los Programas de capacitacién para mejorar sus indices de
término y de ingreso al mundo laboral.

“No tengo sistematizada la informacion de desercion. Nos preocupd mucho la desercidn de los
afios anteriores, la del aflo pasado sobre todo, nosotros tuvimos conversaciones con los Organismo
Técnicos respecto del tema de la desercion, y ahi la verdad es que desertan mds los jovenes que las

mujeres” (AC1)

“De hecho yo creo que ahi como servicio estamos al debe, eso si deberiamos tenerlo. No se ha
hecho un estudio del por qué desertan las personas. Sabemos que desertan., podemos saber por la
experiencia en terreno el por qué en la mayoria de los casos” (AC2)

Segun los actores entrevistados, coinciden en que la principal razén de abandono del Programa
por parte de las mujeres que participan en él, es la falta de una red de apoyo que las pueda
acompanar en este proceso. Se entiende como red de apoyo el tener bajo control el cuidado de
los hijos en las distintas edades, el apoyo de la pareja, entre otros factores.

“Segun los datos que manejamos nosotros, lo principal es no tener la red de apoyo necesaria. Con
quién dejan a los hijos, quién recibe al marido, ir a buscar al hijo al jardin o al colegio, tener que
llevar dinero a la casa” (AC6)

“Nosotros nos tenemos que adaptar a realidades sociales ultra complejas donde no es que la gente

no quiera, sino que la gente no puede. O sea, una hora al doctor.., imaginate, no van a renunciar a
una hora al doctor” (AC3)
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También se reconoce como factor de abandono el que estas mujeres forman parte de entornos
conflictivos, problemas en la vida cotidiana, problemas familiares, tipos de familias menos
convencionales y a veces disfuncionales, mucho machismo ejercido por la pareja, inseguridades,
violencia intrafamiliar, entre otros aspectos.

“Otra cosa que se reitera, es que el marido o cdnyuge, no las deja venir. Todo esto por los celos y el
machismo. Hay mujeres que lo superan y se separan, otras se van a la casa porque el marido les
dice. También pasa al revés, mujeres que les dicen a los hombres que tienen que trabajar y que se
salgan de aqui. Tenemos que considerar que no es solo el individuo el que viene, sino que un grupo
familiar que debe apoyar el proceso” (AC6)

“¢Razones? Mujeres que se cambian de domicilio, de ciudad, que el marido es muy celoso y las
encierran para que no vengan, la familia, algunas embarazadas. Lo que me impresiona es que los
maridos son muy celosos y no quieren que estudien, principalmente en el caso de las nifias
jovenes. Las sefioras, es por el hijo, ellas tienen que trabajar, etc. y por eso se van. Pero me
sorprende como la pareja, el pololo, no las deja venir. Una vez nos pasé que subimos una foto a
Facebook de una chica que estaba bailando con otro, el marido la vio y le dijo que nunca mds
podia venir porque estaba todo el dia bailando. Eso impresiona harto” (AC9)

Segun los Actores Claves consultados, aquellas que sufren violencia familiar o machismo, se
inscriben porque lo ven como una oportunidad para poder salir de sus casas y mantener a sus
hijos con el trabajo que puedan generar.

Es importante destacar que quienes relevan mayormente el factor machismo como motivo de
desercidn son los Actores Claves entrevistados, quienes lo cuentan desde sus experiencias vividas
en las mismas OTEC, lo que ven en las conductas de las beneficiarias y lo que hablan (problemas
personales) con las asistentes sociales o profesores. Por su parte, las mujeres desertoras
entrevistadas no detectan el machismo como una realidad propia ni familiar (mas allad de que
algunas conductas que llevan si denotan grados de machismo), pero si detectan la existencia de
estos casos en sus pares, donde reconocen que esto puede llegar a ser factor de desercién de los
cursos de capacitacion (ver seccidn 3 Principales razones de desercidn).

“Bueno cuando me gradue voy a quedarme trabajando en el lugar y con esa plata yo voy a poder
salir de ahi'y arrendar algo, entonces ellas ven este tema como una formula de escape econémico
“pa” poder salir, porque la mayoria las tienen tomada, el machismo lo tiene tomado del lado de
vista econdmico, porque las chiquillas no se van, no porque no se puedan llevar a su hijo, sino
porque no pueden mantenerlo, no porque no puedan irse a otro lugar, sino porque ellas quieren
efectivamente auto sustentarse del tema econdmico y eso no lo tienen, entonces acd se le da la
posibilidad para eso” (AC13)

“La otra vez me tocd escuchar a una chica que el marido (...) era muy celoso... Muy celoso, y no la
dejaba ir a las clases, la encerraba, y ella desertdo. (...) Una vez nos paso que subimos a Facebook
una foto de una chica que estaba bailando con otro y el marido la vio, y dijo ‘tu nunca mds vas
para alld porque estds todo el dia bailando’ y no la dejé mds, pero eso me impresiond harto. Que
las parejas no las dejan”(AC9)

“En general las de violencia intrafamiliar desertan, es muy dificil que terminen. El afio pasado, por

ejemplo, teniamos una alumna, la derivamos... Mira qué no hicimos con ella. Y termind el curso.
Arrastrando pero termind, pero no fue a prdctica porque ahi nos enteramos que ella venia
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escondida a clases, entonces entrar a prdctica le significaba estar todo el dia afuera no tenia
como” (AC11)

Cabe sefialar que uno de los entrevistados hace el énfasis en que las mujeres desertan menos que
los hombres. Que si bien siempre hay mds hombres que mujeres en estos cursos, las mujeres
siempre encuentran la manera de terminar.

“La desercion es principalmente porque no soportan estar 3 o 4 meses solamente con un subsidio
de locomocion y las familias les exigen dinero para la casa, para los hijos, o se aburren y le pierden
el sentido al curso, etc. Las mujeres, en general son las que menos desertan, comparadas con los
hombres. Desde mi experiencia ellas buscan la forma de terminar, independiente del problema. En
el curso que tengo actualmente, los que desertaron son puros hombres, todas las mujeres van”
(AC7)

Reaparece frecuentemente el tema de los hijos como problema principal, y que la desercién a
veces se encuentra ligada a las vacaciones de los hijos, que no tienen con quién dejarlos, o que
cuando entran a la capacitacion se dan cuenta que las condiciones no les permiten llevar la vida de
casa que han llevado siempre, entonces abandonan.

“El tema de los hijos es lo principal, falta hacer alguna intervencion, un jardin infantil o una
cuidadora que permita que las mamds vengan. Se genera un conflicto familiar que lleva a toda la
familia a una dindmica distinta. Los hijos se enferman muy sequido, etc.” (AC8)

“Las vacaciones de los nifios es el minuto en que mds abandonan las capacitaciones” (AC8)

Otra de las razones de la desercidn se basa principalmente en la obtencion de un trabajo, ya sea
temporal o fijo. Dado que la mayor parte de ellas necesita trabajar en forma inmediata para
generar ingresos al hogar. El estar en la capacitacion les impide muchas veces el mantener
cubiertas sus necesidades, y las de sus familias, por temas de dinero.

“En general yo veo que tanto para hombres como para mujeres, si el curso es un curso que las
persona le atribuyen valor, si hay un buen relator, si el curso es interesante, la gente deserta
mucho menos. En los casos que hay mayor desercion es porque la oportunidad en que se estaba
ejecutando el curso coincide con la época del afio donde hay una mayor posibilidad para que las
personas sin calificacion generen ingresos en forma auténoma, es decir, si yo tengo un curso
bueno, por muy bueno que sea y lo estoy ejecutando en Diciembre, tengo alto riesgo de desercion
porque las mujeres en Diciembre generan ingresos: exponen en feria, venden sus productos” (AC1)

2.7. Estrategias para disminuir la desercion

En general, las estrategias que se adoptan para disminuir la desercién no estdn establecidas como
politica de la instituciéon que ejerce la capacitacidn. Tampoco reciben lineamientos desde SENCE
frente a qué hacer en ciertos casos. En general, los OTEC reconocen que pueden hacer de todo,
son muy creativos en inventar estrategias para disminuir la desercidn, y que se apoyan modelos de
gestion. Tienen estrategias motivacionales (premiando a quienes no faltan, actividades
extracurriculares, celebraciones y dindmicas didacticas en horario de clases, entre otras), como
también estrategias reactivas (ayuda de las asistentes sociales, visitas domiciliarias, llamados
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cuando faltan a clases, entre otras). No obstante lo anterior, los OTEC reconocen su falta de
estrategias preventivas para disminuir la desercidn.

“Lo que se hace es insuficiente, por ejemplo, no tenemos convenio con jardines infantiles de la
Junji. ¢Qué hacemos en ese sentido? Nada, se hacen intentos, se conversa, hay ciertos grados de
intervencion, intervencion tardia porque la hacemos cuando la persona avisa que ya no puede
sequir. En ese sentido no hay estrategias preventivas para esto” (AC5)

“Incentivarlos, que terminen lo que comenzaron para que no se frustren, recordarles que si
terminan bien el proceso, el cambio en sus vidas va a ser significativo, encontrardn estabilidad
laboral, un sueldo mayor, etc.” (AC7)

“Hay intervenciones, tutorias, conversar con ellos y darles consejos. Chicas que vienen para acd a
contar sus cosas. Pero hay casos en los que no se puede hacer nada” (AC9)

2.8. Perfil de una mujer desertora

Todos los entrevistados concluyen que el factor principal que podria definir el perfil de una mujer
desertora es el desenvolverse en un entorno de conflicto. Que para ellas es el entorno y no la
motivacién personal lo que define si terminan o no la capacitacién y el proceso para insertarse
laboralmente. Este entorno de conflicto, tal como se menciond anteriormente tiene que ver con el
escaso apoyo de su nucleo familiar en cuidado de hijos y/o familiares dependientes, problemas
econdmicos que la instan a buscar un trabajo y/o en algunos casos machismo o violencia
intrafamiliar.

“Te podria decir las que no son desertoras: mayores de 30 afios, muy dificil que lo dejen botado.
Menos de 20 afios, puede que se lo tomen mds a la ligera, si tienen hijos mds aun. De todas
maneras, hay casos... Tengo una alumna que viene a escondidas del esposo porque él no la deja
hacer esto. Y viene igual. (...) Por lo general pertenecen a familias disfuncionales, convivientes,
viven con allegados, etc. Eso es un factor siempre, y el problema del cuidado de los hijos, por ese
motivo se genera mucha ausencia, muchos permisos, muchos retrasos. En el caso de mujeres mds
mayores, es por controles médicos. Pero en mi caso personal, son pocas las mujeres que desertan”
(AC7)

“En general las de violencia intra familiar desertan, es muy dificil que terminen, el afio pasado, por
ejemplo teniamos una alumna, la derivamos mira que no hicimos con ella, ella termino el curso
arrastrando pero termind, pero no fue a prdctica porque ahi nos enteramos que ella venia
escondida a clases, entonces entrar a practica le significaba estar todo el dia no tenia como”
(AC13)

2.9. Perfil de mujer que completa la capacitacion

Segun lo mencionado por relatores y directores de las fundaciones, las mujeres con mayor
probabilidad de terminar el curso, son quienes estdn motivadas para terminarlo, porque lo
consideran una herramienta para el ingreso al mercado laboral, tienen por una parte el apoyo de
sus familias, tanto para el desarrollo del curso, como en el caso de ser madres de nifios pequefios,
en la resolucion del cuidado infantil. Dentro de este grupo se encuentran las mujeres mas jovenes
sin hijos o con cuidado infantil resuelto, y mujeres mayores de 40 afios con hijos mayores. No
obstante lo anterior, si existiera algln problema que afecte las condiciones iniciales bajo las cuales
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ellas comenzaron el curso, como lo son, enfermedades de hijos o familiares cercanos, ellas
prefieren desertar y tomar el rol de cuidadoras.

“Una mujer luchadora. Todas tienen problemas, por algo estdn acd y no en otro lado, pero ellas
son luchadoras y quieren cumplir sus objetivos ante todo. Tienen sus metas claras en la vida” (AC9)

2.10. Diferencias/similitudes entre capacitar hombres y mujeres

Frente a las diferencias y/o similitudes que hay entre capacitar hombres y capacitar mujeres, se
generan diversas apreciaciones dentro de los entrevistados.

“Creo que las mujeres tienen una ventaja porque son minuciosas y tienen motricidad fina, como
para el trabajo con fibra dptica, en esta drea les sirve mucho eso. En ese sentido, el apoyo y
motivacion que nosotros les entregamos a ellas es permanente” (AC5)

“No hay distinciones entre conocimientos para hombres o mujeres durante la capacitacion. Si
hacemos distincion en la sinceridad y guia del proceso, diciéndoles que el drea es machista y que
ella puede ser tan o mds buena que un hombre, pero que el empresario no la va a dejar salir a
terreno. En la capacitacion no hay género, pero en el discurso desde nosotros sobre el mercado de
las Telecomunicaciones si hay género” (AC6)

Por una parte, se reconocen los logros y ventajas que tienen las mujeres en esta area en particular,
pero por otro lado, se les carga con el titulo de “problematicas” por todos los conflictos familiares
y personales que conllevan con la capacitacion.

“Es totalmente distinto creo. El hombre no tiene tantos problemas. Estamos en un pais machista y
él hace y deshace como quiere. Aqui la mayoria deja de trabajar y los 3 meses se los costean con el
seguro de cesantia y el subsidio de acd. Se las arreglan. Pero las mujeres muchas veces es distinto
porque es sola. La mujer, independiente de que esté motivada, es lamentable que las cosas
externas la limitan para capacitarse y hacer cosas” (AC8)

3. Mecanismos o estrategias para asegurar el éxito del Programa
3.1. Estrategias de captacion de gente

Generalmente en los OTEC hay personas encargadas de la captacion de alumnos, es quien
determina estrategias a seguir para poder completar los cursos que ganan en licitaciones. Si bien
han probado muchas estrategias de captacion, dependiendo del escenario politico y laboral que
los envuelve, hoy ya tienen estrategias mas establecidas.

“Nos dirigimos a las OMIL de las comunas de alrededor de La Granja. Trabajamos con Puente Alto
y San Ramon principalmente, por cercania. Van chicas que captan a las personas, ellas son
personas externas, pero que nosotros capacitamos para que manejen la informacion necesaria. El
afio pasado las mandamos con instructores también para que hablaran de temas mds técnicos.
Cuando llegaba la lista de inscritos, yo llamaba uno por uno a las personas y citarlos para acd. Los
citamos por llamados. Hicimos 3, con charla de induccion y todo. A los que le interesaba pasaban a
la sequnda fase de entrevista personal. Si no les interesaba, se iban nomds” (AC9)
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En una de las OTEC, se cred el cargo de Directora comercial y de Desarrollo, quién ademas de los
métodos tradicionales de captacién, como volantes en ferias libres, participacion en ferias
laborales, contacto con OMIL, cred una red de comunicacion virtual utilizando las redes sociales.

“Tenemos que tener una facebook y tenemos que tener una web de formacion laboral
para poder potenciar la comunicacidon”, la difusion, y lo hicimos, hoy en dia tenemos
Facebook y tenemos una Web y la he tenido que ir midiendo, evaluando el resultado todo”
(AC12)

3.2. Estrategias de permanencia en el Programa

Las estrategias de permanencia para los alumnos de los OTEC estdn orientadas principalmente en
actividades que no tienen que ver con la capacitacién misma. Instancias donde los alumnos
puedan desenvolverse y generar un espacio de acogida y acompafiamiento que los motive aln
ma3s a asistir a la capacitacion.

“Realizamos concursos para mejorar la asistencia por curso. La mejor asistencia se gana un asado
y les damos permiso para irse mds temprano y que lo hagan. También se trabaja de manera
particular, por curso, los casos complicados, y lo que se haga depende de cada caso. Yo no puedo
hacer intervencion propiamente tal porque no existe el tiempo. Son solo soluciones rdpidas,
nosotros no atacamos los problemas propiamente tal, porque yo no tengo mds tiempo” (AC8)

“Hacemos actividades para que ellos se puedan desenvolver mejor. Paseos y visitas a Entel por
ejemplo, cosas extra programdticas para que la motivacion siga durante el proceso. Salidas para
que ellos vean el escenario donde podrian trabajar, con eso se entusiasman muchisimo” (AC9)

Ademas, se reconoce el valor del profesor/relator/instructor como factor motivador en el proceso
de capacitacion. Es quien debe generar el acompafiamiento y la estimulaciéon diaria hacia los
alumnos y sus objetivos por cumplir.

“Cada uno como profe busca estrategias, peliculas que les den sentido a lo que estdn viviendo,
cosas asi. Yo soy majadero en que no pierdan el norte de los objetivos, en ese sentido, en el dia a
dia se les entregan speachs al respecto” (AC7)

“Acd el profesor cumple un papel fundamental. Si el profe no empodera y acoge a los alumnos, o
no los trata bien, ellos van a desertar. Pero si los motivan, si los llaman por teléfono y les
preguntan qué les pasa, lo mds sequro es que se busque una solucion” (AC8)

3.3. Resultados de las estrategias implementadas por la OTEC
Si bien algunos dicen que los resultados de todas las decisiones y acciones que se toman dentro
del OTEC, se miden y son expuestos para saber si las estrategias adoptadas fueron eficientes o no,

muchos de los trabajadores no saben de esta practica.

En general, las estrategias que se adoptan son segun las caracteristicas del grupo de alumnos que
tienen durante ese periodo. Estas no estan contempladas en el disefio del programa.

“Nosotros vamos adaptando las actividades segtn las inquietudes y habilidades de cada curso,
todos son diferentes, hay épocas en que la musica, o los grupos de baile dan buenos resultados, o

52



las actividades sociales en otros cursos, el ir a ayudar a otros aunque ellos sean también
vulnerables. A estos chicos les gusta ayudar, pero en ese sentido, depende de las caracteristicas
del grupo de alumnos del semestre” (AC5)

“Si resultan [las estrategias adoptadas], pero lo mds importante creo yo que es el profesor y su
papel con los alumnos. De todas maneras, con el concurso [del asado] mejoré bastante la
asistencia” (AC8)

En el caso de otro de los OTEC consultados, tienen tutores (profesores que son sicélogos o
asistentes sociales) que atienden una hora diaria y derivan problemas si es pertinente o existe red
de apoyo del Estado.

3.4. Politicas de seguimiento implementadas por la OTEC

SENCE no establece ni les entrega material o estrategias de apoyo para generar el seguimiento de
los alumnos, pero si les exige que lo hagan, aunque sea una tarea dificil. La manera de SENCE de
asegurarse que los OTEC cumplan con este requerimiento, es reteniendo parte de los pagos por
alumno, para que, cuando el alumno termine la capacitacion en su totalidad (con periodo de
practica), se les entrega el pago final.

“Desde el Programa te obligan [a hacer sequimiento] porque te retienen una parte importante del
dinero hasta que el alumno no finalice la capacitacion. Te obligan a hacer algo al respecto frente
al sequimiento del alumno. Antes, tu los apoyabas hasta que entraban a la prdctica y listo, y ahora
el tema es sequirlos hasta el puesto de trabajo” (AC5)

En ese sentido, y frente a lo que se puede hacer para seguir a los alumnos, en algunos OTEC
existen departamentos que cuenta con trabajadoras sociales encargada de todo, quienes
manejan un presupuesto, muchas veces cercano a $100 mil, para generar todas las estrategias
motivacionales y de monitoreo necesarias. Una entrevistada destaca el aporte monetario y
comenta que no es comun en todos los OTEC.

“EI TIE tiene 100 mil pesos mensuales para funcionar. Y con eso yo puedo trabajar los concursos,
las actividades y todo. Aqui hay apoyo en ese sentido, que yo en la otra pega no lo tenia” (AC8)

3.5. Actividades de monitoreo

Respecto al monitoreo necesario durante el proceso de capacitacién, también se demuestra que
todos participan, que cada actor ve como relevante su papel, y se destaca el aporte que todos
puedan hacer al respecto.

“Durante el proceso de la prdctica laboral, nosotros hacemos el monitoreo comunicdndonos con
las empresas y también en base a los contratos de trabajo que obtienen. Dentro de la
capacitacion, existe tutoria, apoyo, contencion, motivacion, el dar facilidades dependiendo de
cada caso. Se conversa y se ve que se hace, también hay visitas domiciliarias, llamadas por
teléfono, conversar con la familia, lo que se pueda hacer” (AC5)

“El profesor es el que debiera hacerlo, estar al tanto de lo que le pasa a cada uno de los alumnos y

trabajar con las asistentes sociales o con el equipo de apoyo que haya. El profe tiene que orientar
y derivar cuando es necesario, él es el responsable, guia y referente de ellos [los alumnos]” (AC7)
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4. Relacion con el mercado laboral
4.1. Vinculacién de la capacitacion con el mercado laboral

Todos los entrevistados reconocen la importancia de vincularse con el mercado laboral. El OTEC
demuestra una cercania con las empresas que trabajan en los rubros relacionados, principalmente
por llevar tantos afios desempefidndose bajo el mismo mercado, y por la comunicacién directa
que ejercen los directivos y encargados de este OTEC con los encargados y directores de las
empresas.

“Nosotros levantamos todos los cursos en torno a lo que estdn ofreciendo las empresas, qué
tecnologias se estdn utilizando, etc. Como esta fundacion se ha dedicado a trabajar solo en un
drea, ellos nos conocen y nos reconocen en todas las empresas del rubro. Llevamos 16 afios en el
Programa, y como 8 mil o 9 mil alumnos nuestros estdn en esas empresas. Nosotros invitamos a
las empresas a que vengan a capacitar a los alumnos acd antes de llevdrselos a la prdctica. (...) Los
cursos los levantamos con las empresas, de echo a veces hemos cambiado el curso en la mitad de
la capacitacion porque el mundo de las Telecomunicacion es muy cambiante, y nosotros nos
ponemos a la disposicion de las empresas en ese sentido” (AC6)

“Tenemos un drea en particular que invita a los gerentes de operaciones, a técnicos, a ex alumnos
para generar una retroalimentacion constante con el mercado y mostrdrsela a los chicos” (AC6)

Si bien se da a conocer que las fichas curriculares de cada curso de capacitacién se hacen de la
mano de las empresas, algunos de los entrevistados reconocen la importancia de que el instructor
tenga experiencia en el rubro y la motivacién para informarse mas alld de lo minimo, para que la
capacitacién sea mds actualizada y eficiente para los alumnos. Si bien los OTEC tratan de mantener
buenas relaciones con las empresas de sus sectores de trabajo (en cuanto a fortalecer y actualizar
los contenidos de las capacitaciones y asegurar posibilidades de insercién laboral para los
beneficiarios), reconocen que es un beneficio que también el instructor/profesor/relator se
interese por lo que pasa en el mercado laboral hoy, lo que enriquece el contenido del curso.
Importante resaltar que esto no es una obligacién de todos los relatores, si no que depende mas
de sus propias motivaciones con el trabajo y con sus conocimientos del rubro.

“[¢ Una vinculacion entre la capacitacion y el mercado laboral?] Debiera tenerla, pero no todos los
profesores lo hacen. Depende del profesor en realidad, el instructor debiera estar al tanto de lo
que estd pasando afuera. En esta OTEC tenemos una ficha curricular de clases estandarizadas
mirando cdmo funciona el mercado, pero algunos profes las manejan mds que otros, por tiempo,
experiencia laboral, intereses, etc., pero la informacion esta” (AC7)

4.2. Perfil de trabajadora que esperan las empresas
El perfil que definen los entrevistados de los OTEC estd siempre relacionado con el rubro en el que
ellos se desenvuelven, mas alla de un perfil general que podrian esperar las empresas en su
totalidad, de mujeres capacitadas bajo el alero de este Programa.
En general, las empresas tienen requerimientos comunes, un perfil marcado que es conocido

dentro de los OTEC, el cual también es transmitido a los alumnos durante la capacitacion. Algunas
empresas se diferencian en cosas minimas, pero respecto al tema de como insertar a las mujeres
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en las empresas, si se generan diversidades (lo cual se desarrolla mas a fondo en los apartados 4.3.
y4.4.).

“Las empresas tienen un discurso comun, quieren gente responsable, honesta, con motivacion por
el trabajo. No hay mayor relevancia con la parte técnica, porque ellos [las empresas] hacen sus
propios entrenamientos, pero si le dan mucha relevancia en responsabilidad, cumplimiento de

horarios y compromiso con el trabajo. En esta industria mds, porque hay trabajo los dias sadbados
y domingos. También les interesa gente que esté chequeada, por antecedentes penales porque

entran a las casas. Y nosotros con eso tenemos muchisimo cuidado” (AC5)

4.3. Opinion de las empresas frente a mujeres capacitadas en este Programa

Desde la propia percepcidon y conversaciones que se tienen con las empresas, los entrevistados
establecen que actualmente se esta generando un cambio en el mercado laboral, en rubros que
antes eran Unicamente ocupados por hombres. Primero, porque las mujeres se estan interesando
en campos laborales como estos, cosa que anteriormente no pasaba, y segundo, porque las
empresas estan abriendo los espacios. Contratan mujeres probando su experticia, y siguen
contratando mads pues las consideran mas responsables.

“Las conversaciones que tenemos con las empresas son para que se empiecen a darse cuenta que
hasta en el rubro minero se metieron las mujeres, manejando camiones y otras cosas. Aqui
solamente deben manejar una camioneta. (AC6)

Respecto a esto, los entrevistados aseveran que este cambio en el mercado ha sido muy lento y
desgastador ya que algunas empresas son muy complicadas con el tema. Todos los entrevistados
acuerdan que depende de la empresa el tratamiento que se le dé al tema del género dentro del
ambiente laboral. Como por ejemplo, algunas empresas aceptan mujeres solo para trabajos
administrativos, otras les dan la oportunidad de ejercer en trabajos principalmente para hombres,
y otras simplemente no las reciben.

“Tenemos resultados positivos con esto [insercion de mujeres en el rubro de las
Telecomunicaciones], pero no con la rapidez que uno quisiera. La empresa es super reacia. Lo que
mds requiere es mujeres en centros de comando y oficinas desde donde se distribuyen los
servicios. Hay mujeres que se han abierto paso, pero en general las empresas aun no se convencen
del aporte que pueden dar ellas al drea. (...) De las ultimas 100 mujeres capacitadas acd,
solamente tres de ellas deben estar trabajando como técnico en la calle” (AC6)

“En general depende de la empresa. Hay algunas que estdn abiertas a recibir mujeres que quieran
hacer el trabajo de un técnico. También hay empresas que definitivamente no, hay empresas que
no contratan mujeres, otras que las mujeres van solo a la parte administrativa y que las empresas
no se atreven a dejarlas ser técnico por los riesgos que pueden correr en las calles, casas de
clientes, etc.” (AC7)

Aspectos de las mujeres capacitadas que algunos de los entrevistados consideran relevantes,
desde el punto de vista de las empresas, es la edad. Dicen que es una conducta generalizada de las
empresas el no contratar a mujeres mayores de 40 afios, aunque esto no es expresado por todos
los entrevistados. A esto se suma el infaltable factor de la crianza de los hijos.
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“Las empresas son super complicadas con contratar mujeres por el tema de los embarazos, de los
nifios, esa es la realidad de hoy” (AC8)

“La edad para ellos [las empresas] es importante, mujeres de 50 aflos que quieren ser técnico, no

lo logran en este mundo. (...) [Las empresas] Quieren chicas mds jovenes, el fisico es importante.

Este pais es muy prejuicioso, hay mucha discriminacion para las mujeres. (...) Toda empresa tiene
un perfil, pero en el hombre no es tanto como en la mujer” (AC9)

4.4. Facilitadores/obstaculizadores para que estas mujeres entren al mercado laboral

Todos los entrevistados reconocen que el mercado laboral hoy es un ambiente muy machista, y
que es el principal obstaculizador para que una mujer entre en él. Algunos entrevistados dan

énfasis en que este actuar de las empresas (no dejar que mujeres ejerzan “tareas de hombres”) es
por un cuidado para con ellas.

“Las empresas cuidan mucho a las mujeres y no las ponen mucho en el terreno técnico, quieren
cuidarlas porque a veces van a poblaciones de alto riesgo, tienen que entrar a casas, etc. (...)
Prefieren dejarlas en la oficina. Ese riesgo [de mandarlas a trabajar a la calle] muchos no lo corren,
por miedo a violaciones, asaltos, etc. Son muy pocas las que se atreven a dar una camioneta a la
mujer, que salga y repare” (AC5)

Los problemas que se generan con la insercién laboral de mujeres en algunos rubros, es un
aspectos que uno de los entrevistados destaca, principalmente estableciendo que SENCE tienen
total desconocimiento de esto.

“En el mercado en general, es muy minimo el numero de mujeres trabajando como técnicos. El
Programa no tiene idea de esto, de donde se insertan las mujeres en el mercado de las
Telecomunicaciones (...), SENCE no tiene idea, lo que debe pasar con ciertas dreas mecdnicas
también, etc. Oficios pensados en hombres” (AC7)

Algunos entrevistados también reconocen el beneficio que existe para las empresas el contratar a

mujeres, mas alld de todos los prejuicios del entorno machista, donde si hay algunas empresas
gue estan dispuestas a contratar mujeres.

“Ellas tienen las mismas motivaciones, las mismas capacidades que los hombres, son mds
detallistas creo yo, que eso las favorece.(...) En general pueden entrar [al mercado laboral], pero
después tienen problemas para que les cuiden a los nifios y ahi se caen” (AC8)

5. Recomendaciones para mejorar el Programa

Al preguntar por recomendaciones y mejoras que podria tener el Programa para entregar una
6ptima, eficiente y eficaz capacitaciéon, todos los entrevistados aportan sus ideas. Es importante
sefalar que ninguna de las recomendaciones mencionadas ha quedado fuera de este documento.

Estas, si bien fueron variadas, se enmarcan en cuatro categorias principales: 5.1. Visibilidad del
Programa, 5.2. Consideracién de los OTEC en las decisiones del Programa, 5.3. Ajustes
administrativos y de ejecucidn, y 5.4. Relevancia al perfil de las mujeres capacitadas. Estas
categorias se expondran a continuacién.
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5.1. Visibilidad del Programa

Dentro de esta categoria se enmarca la propuesta, reiterada por varios de los entrevistados, de
gue SENCE tome cartas en el asunto frente a la poca publicidad y conocimiento que existe de este
Programa en la poblacidn en general. Que se adopten iniciativas como publicidades televisivas o
estrategias mas masivas. Actualmente, algunos entrevistados creen que por presupuesto del
Programa, la publicidad y difusién de éste estd casi completamente en manos de los OTEC.
Entrevistados proponen que SENCE priorice este Programa, que tiene tan buenos resultados, y que
inviertan en este aspecto.

“Este es un tremendo beneficio, pero no tiene la relevancia desde las politicas publicas a nivel de
difusion y publicidad que merece tener. Este Programa no sale en la tele, cuando deberia porque
da posibilidades concretas y reales de trabajo” (AC5)

“El Programa deberia ser mds publico. Aqui en la escuela lo conocen porque alguien que participd
de la escuela les dijo, pero no lo conocen por la tele, ni radio, ni por los diarios. A esto le falta
publicidad, desde SENCE, desde el gobierno, el Estado” (AC7)

5.2. Consideracion de los OTEC en las decisiones del Programa

En primera instancia, entrevistados hacen notar la participacién de algunos de los OTEC en un
grupo llamado Forjar. Anteriormente este grupo tenia influencia ante SENCE frente a la toma de
decisiones y propuestas que podian realizar. Hoy se ha ampliado en numero de OTEC
participantes, que no han querido adherir a Forjar, por lo que este grupo ha perdido fuerza y se ha
perdido este camino de negociacidon con SENCE, practicamente en su totalidad.

“Nosotros como fundacion pertenecemos a Forjar, que ahora perdio fuerza con la ampliacion del

registro especial. En su momento, aflo 2012-2013, teniamos una llegada ante el SENCE, pero hoy

eso se perdio porque ingresaron mds fundaciones que no estdn interesadas en sumarse a Forjar,
entonces perdemos fuerza porque ya no somos un grupo numeroso que influye” (AC5)

Como segundo punto a considerar, y mencionado reiteradamente en las entrevistas realizadas, es
la relevancia de las Mesas Técnicas y los resultados que éstas pueden generar. Algunos
entrevistados ponen en duda su influencia y manifiestan que se deberian tener en consideracién al
momento de determinar ciertos aspectos.

“A fin de afio nosotros participamos en mesas técnicas, hacemos propuestas, y consensos con
SENCE, termina todo bien y cuando salen las bases de licitacion siguientes, tu esperas que las
mejoras y propuestas estén incluidas, pero nunca, desde que yo estoy, hace 9 afios, nunca ha
aparecido alguna de ellas. SENCE mantienen relaciones cordiales, pero poco eficientes. No sé para
qué nos llaman a reuniones si nunca las toman en cuenta. Nuestras propuestas tienen que ver con
el beneficio para el Programa” (AC5)

Y como tercera recomendacidn, el considerar la experiencia de las fundaciones frente a la
ejecucion del Programa en si. La mayoria de los entrevistados manifiesta que los OTEC nunca son
consideradas al momento de tomar decisiones respecto a cudl seria la mejor manera de hacer las
cosas, siendo que algunos llevan muchos afnos de experiencia trabajando con este Programa.
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“Las inquietudes se hacen llegar a SENCE, hay reuniones siempre, pero creo que no con las
personas que lideran el Programa. (...) Con el Programa Bicentenario se hicieron pilotos con
fundaciones antiguas y después hubo una retroalimentacion para focalizar los aspectos del
Programa. Con el Programa Mds Capaz, es solo un informativo de lo que viene. No se debe

desmerecer antes de que ocurra, pero las caracteristicas son similares al Bicentenario, un

Programa que no hay que evaluarlo porque sus resultados hablan por si solos. Durd solo 4 afios de
un gobierno y se acabd. Mientras que el Programa Nacional de Jévenes lleva 16 afios, eso habla
por si solo. El Mds Capaz no ha conversado mucho con las fundaciones que hacemos el Programa,
sino que solo nos informan de qué se trata. Falta focalizacidon, qué se quiere conseguir, con quién,
y quiénes van a participar de esos objetivos. No discriminar, pero si focalizar, sino es buscar
cantidad y no calidad, y desperdiciar recursos del Estado” (AC6)

5.3. Ajustes administrativos y de ejecucion

Dentro de esta categoria surgieron bastantes propuestas, casi todas repetidas en el discurso de los
entrevistados. Se denota una real importancia y urgencia de solucionar estos aspectos para hacer
mads éptima la ejecucidn del Programa.

La que se da a conocer como la mds relevante, es el respetar los plazos de inicio de cursos. Esto,
gue generalmente deberia ocurrir en el mes de Marzo, ocurre normalmente en el mes de Mayo,
por diversos tramites que algunos de los entrevistados catalogan como “trdmites burocraticos”.
Esta demora complica muchos otros procesos de ejecucidn y administracion dentro del mismo
OTEC.

“En lo programadtico, que se respetaran las fechas que se prometen, que sea mds dptimo el
proceso desde el envio de las propuestas hasta la adjudicacion e inicio de cursos, que SENCE sea
mds eficientes” (AC7)

“Que fueran mds rdapidos los procesos. Que los cursos empiecen en mayo es muy tarde porque
después tenemos que reclutar gente en agosto y es dificil” (AC9)

Otro tema que aparece es el de las garantias que aseguran la ejecucidon del Programa, las cuales
tienen que ser costeadas por el mismo OTEC.

"Lo que no se ha podido resolver es el tema de las garantias. Nosotros pagamos garantias
millonarias a las compaiias aseguradoras, para asegurar la correcta ejecucion del Programa y
finalmente esa plata es ganancia para las misas compafias de sequros, y SENCE no ha podido

buscar otra forma de garantizar la buena ejecucion. Por ultimo multas a la OTEC si no haces bien
la pega, que al otro afio te castiguen con cursos o no darte cursos, pero las pdlizas de garantia es
un gasto millonario, que es de costo de la OTEC” (AC5)

También se generan criticas frente a los sistemas que SENCE aplica, generalmente nuevos, van
cambiando con los gobiernos de turno, para estandarizar los procesos. Estas decisiones son para
optimizar los tiempos, pero realmente solo atrasan el trabajo de las personas que administran en
los OTEC.

“Que la gente que disefia el Programa venga y converse con nosotros, con las fundaciones que

llevamos 15 afios en esto. Que no disefien desde la oficina solamente. Nosotros podemos apoyar
en la logistica del Programa desde la experiencia. En general, SENCE propone nuevos sistemas
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informdticos para estandarizar. El ideal es que esto funcione, pero generalmente trae mds
problemas que beneficios, porque nosotros somos los que tenemos que lidiar con esos sistemas.
Nosotros como fundaciones tenemos nuestras propias iniciativas que podrian aprovecharse como
experiencia para el Programa en general”

Se recomienda también, como fue mencionado anteriormente, la revisidn del valor hora por
oficios dentro del Programa.

“Revisar el valor hora que tienen estos Programas en mesas técnicas, que no se condice con el
valor hora de SENCE ni con otros Programas en funcion del objetivo del Programa que es que la
persona quede trabajando y no solo capacitarla” (AC6)

Y, finalmente se propone aumentar el precio de los subsidios que se entregan a los alumnos de la
capacitacién. Esto con el objetivo de que puedan soportar mejor la estadia en capacitacidon y no
deserten por buscar mejores remuneraciones.

“Subir un poco mds los subsidios. Es dificil soportar 4 meses con 3 mil pesos diarios, que sea mayor
para que los estudiantes soporten 3 meses capacitdndose y que no se vayan por necesidad de
trabajar o plata” (AC7)

5.4. Relevancia al perfil de las mujeres capacitadas

Los entrevistados enfatizan en la necesidad de que el Programa marque un perfil especifico para
las mujeres que quieren que participen en estas capacitaciones, ya que se han generado diversos
problemas respecto a la eleccién de oficios, la edad de las beneficiarias, la disposicién de las
empresas en recibir mujeres y el apoyo que éstas necesitan frente a la crianza de los hijos.

“Esto podria relevar mds el rol de la mujer en los oficios. Es de toda necesidad marcar el perfil de
las mujeres, no se debe hacer tratando de abarcar mds, que no nos pidan que una mujer de mds
de 40 trabaje en esta drea. Hay que ser honestos y restringir el tema de la edad, publican que se
puede hasta los 65 afos, y é¢quién tiene que poner la cara? Nosotros. No me parece que sea
correcto. El retail, el supermercado, no tiene tantas exigencias para mujeres de mds edad, pero la
mayoria de las fundaciones se mueven con oficios técnicos, y ahi es problemdtico” (AC5)

Que las empresas estén mas abiertas a recibir mujeres en sus puestos laborales, y que participen
mads de la elaboracion y de las decisiones del Programa, también fueron proposiciones expuestas
por los entrevistados.

“Las empresas debieran tener alguna participacion, que las empresas estuvieran mds abiertas a

recibir practicantes de este Programa, que se les exigiera quizds, que SENCE los haga participe,

que las empresas generaran los cupos disponibles y que no sean prdcticas forzadas. (...) Que las

empresas participaran mds en el Programa. Hoy solo participan porque las OTEC las invitan y no
SENCE” (AC7)

Y para finalizar las propuestas, la necesidad de ayuda para las mujeres madres, que no pueden

cumplir completamente con las capacitaciones porque también deben hacerse cargo de sus hijos.
En este sentido se proponen soluciones como convenios con sala cunas o jardines infantiles.
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“Creo que es necesario generar mds apoyo a las mujeres que tienen hijos, para las que son jefas de
hogar, lo que podria ser una sala cuna, por ejemplo. Eso podria ayudar bastante” (AC8)
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7. REFLEXIONES DEL ESTUDIO BAJO EL ENFOQUE DE GENERO

Para la realizacion de este analisis, utilizaremos el concepto de género definido por el PNUD en el
informe de Desarrollo Humano del 2010: Género desafios de la Igualdad. En éste se define género
como: “los atributos sociales y las oportunidades asociadas con el ser femenino y masculino y las
relaciones entre mujeres y hombres, nifias y nifios, como también entre las mujeres y entre los
hombres. Estos atributos, oportunidades y relaciones estdn construidas socialmente, son
aprendidas a través de procesos de socializacién, y varian segun el contexto social y temporal”.
Dado lo anterior, entonces el género determina para cada individuo lo que puede esperarse, lo
gue es permitido y valorado en una mujer o un hombre en un contexto; el empleo, la familia (que
para ellas son aquellos que comparten una misma vivienda), las instituciones en esta sociedad,
entre otros. Uno de los resultados importantes que se destacan en el estudio sefialado, tiene que
ver con los roles que tienen los hombres y las mujeres en la sociedad chilena.

Es importante destacar que las mujeres que fueron entrevistadas, al igual que en el resultado del
estudio del PNUD (2010), sefialan como su representacion de mujer mas frecuente aquella que se
enmarca en su rol en la familia y la maternidad y en su imagen de /luchadora. Estas
representaciones son transversales a mujeres con y sin pareja; y a aquellas que son las principales
proveedoras en el hogar. Sin embargo, se vislumbra que este tipo de representaciones de las
mujeres ha ido evolucionando, y es asi como algunas de las mujeres mas jovenes (E6, E8, E13,
E15) tienen de ellas una imagen de mujer mas liberal, es decir, en su discurso y vida cotidiana, las
diferencias casi no existen con sus parejas y ellas son por sobre todo auténomas, tanto en sus
decisiones como en su independencia econdmica.

No obstante lo anterior, las representaciones culturales de estas mujeres, aquello que tiene que
ver con sus imagenes, valoraciones, el sentido que tienen de ser mujer y las actitudes de la
sociedad para con ellas no ha cambiado mayoritariamente para este grupo de mujeres. Aquellas
gue tienen pareja y son de mayor edad aun se reflejan en su rol mds tradicional, donde su nucleo
central es la familia, y se complementan con su pareja, pero son capaces de sacrificar todo
proyecto personal, es decir pierden su individualidad, en virtud de apoyar a los demas miembros
del hogar. Esto se refleja en las entrevistadas (E9, E19, M1 GF1), quienes dejaron las
capacitaciones por cuidar a su esposo, al padre del esposo, nietos, u otro familiar. En este sentido,
en ellas se manifiesta una menor disposicion a pensar en su bienestar individual, si no que asumen
su rol mds tradicional dentro del hogar.

Los actores claves fueron los que mas mencionaron la existencia de las representaciones culturales
del machismo, en donde el hombre resulta ser no sélo el proveedor, sino que el tomador de la
mayoria de las decisiones en el hogar. Indican ademds, que este grupo de mujeres se ve expuesta
a violencia fisica y sicoldgica, situacion que también es ratificada en los relatos de las
entrevistadas. La violencia a que se ven expuestas, también implica la carencia de toda
individualidad para desarrollar sus proyectos personales, y por ende para poder terminar la
capacitacién exitosamente. En el estudio también hubo presencia de mujeres pertenecientes a
hogares, cuyos padres resultaban ser machistas, pero ellas, mas jévenes no estarian siguiendo el
patrén pues fueron capaces de terminar con éxito la fase lectiva y desertaron por otras razones.
(M1 GF2, M4 GF2)

Por ultimo, aquellas mujeres que no tienen pareja pero salen adelante con su hogar representan,

en sus propias definiciones, una imagen de luchadoras. Ellas son capaces de salir adelante con sus
familias, son mujeres auténomas, sin embargo su principal rol es el cuidado de sus hijos. Estas
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mujeres, han sido capaces de compatibilizar la maternidad con un trabajo independiente que
resulta ser informal (E6, E8, E12, E13) o en algunas casos con un trabajo formal, en el cual logran
compatibilizan su jornada con el cuidado infantil (E16, E7, M5 GF2).

Dado lo anterior, se vislumbra que para estas mujeres el orden de género, es decir, aquello que
explica la relacidn que ellas tienen en las distintas instituciones (familia, educacién, trabajo), es
que ellas asumen un rol tradicional de mujer, es decir su lugar es su hogar; son madres y/o
cuidadores de los miembros de la familia. Por otro lado, sus parejas asumen principalmente el ro/
de proveedor. Aquellas que no tienen pareja asumen ambos roles, anteponiendo al rol de
proveedora, su rol tradicional de mujer; de madre y los quehaceres del hogar. No obstante lo
anterior, se vislumbra a través de sus discursos, que las mds jovenes son mas liberales en el
sentido de que las divisiones en los roles anteriores son mas equitativas con sus parejas.

Género y Mercado Laboral

Las principales razones por las cuales las mujeres no tienen un trabajo formal remunerado son el
cuidado de los hijos o de algun familiar (E3, E4, E8, E11, E13, E18, E17, E18, E19, E20). No obstante
lo anterior, muchas de ellas si generan ingresos extras a su hogar a través de trabajos informales
(E8, E13, E17, E18, E20) o esporadicos (E19). En el caso de los trabajos informales, como por
ejemplo; coleras en las ferias libres, aseo de casa, cuidados de otros nifios o de enfermos, es
importante seflalar que éstos no son vistos como trabajos por parte de las entrevistadas. Sin
embargo, este tipo de actividades, les permite generar ingresos extras y son compatibles con el
cuidado de sus hijos, por lo tanto para ellas este tipo de “trabajo” resulta ser una ventaja. Ellas
cumplen con un rol tradicional de la mujer en su hogar, en donde su familia es el area mas
importante de sus vidas. Estas mujeres se sitan en una relacidon de poder distintas a la de sus
parejas, puesto que, al no tener total independencia econdmica, tal como menciona Conell (1987)
existe una distribucién asimétrica de poder en el dmbito doméstico entre ellas y su pareja,
perdiendo ademas su individualidad. En estas circunstancias, las mujeres desertoras aceptan y
reafirman las prdcticas laborales de género.

Para aquellas que trabajan formal o informalmente, el trabajo les permite independencia
econdmica, cubrir algunas necesidades del hogar, sentirse valorada y mejor con ellas mismas. Sin
embargo, se debe destacar que los trabajos a los cuales acceden son precarios, sin contratos y con
sueldo minimo o cercano a él. Estos trabajos son: guardias de seguridad, call center, meseras,
entre otros.

Se debe mencionar que aquellas que trabajan formalmente y con jornadas ordinarias de 45 horas
semanales, o no tiene hijos pequefios o tienen resuelto el cuidado infantil, complementando éste
con el colegio o jardin infantil y el cuidado de sus hijos por parte de un familiar.

Facilitadores para un trabajo formal

Para ellas un facilitador a la hora de decidir ingresar al mercado laboral formal es la flexibilidad
laboral, tener jornadas de trabajo mds reducidas o acordes con los horarios en los cudles sus hijos
estén en el colegio y/o salas cuna o jardin infantil. Un ejemplo de lo anterior fue una de las
participantes del segundo grupo focal (M5) que trabajaba desde las 6:00 a las 12:00 horas y podia
cuidar de su hija en la tarde, a ella se les acercaron las otras mujeres participantes a pedirle “el
dato” de su empleador.

62



Otro de los facilitadores es el apoyo de su pareja o de su red de familiares para el cuidado de los
hijos, y por cierto el apoyo de la red estatal a través de las salas cuna, jardines infantiles y colegios
disponibles.

Barreras para un trabajo formal

Respecto de su eventual ingreso a un trabajo formal, a juicio de las investigadoras, evidenciamos
dos tipos de barreras. Barreras estructurales, tales como; econdmicas, institucionales, legales,
configuracion de la ciudad, entre otras, las cudles pueden eventualmente ser modificadas,
mediante cambios en leyes, y/o propuestas en distintos ambitos de las politicas publicas. Barreras
culturales, tales como; rol histérico de la mujer en nuestra sociedad, cuyo cambio no es
instantdneo, pues es un proceso que demora un tiempo considerable y que no solamente
depende de cambios de leyes y/o de disefios de politicas publicas, sino que también del
comportamiento y cambio de actitud de los individuos y la sociedad.

Respecto de las barreras estructurales, las largas jornadas laborales (45 horas semanales), que tal
como sefiala Undurraga (2011) muestran un modelo masculino de trabajo que considera como
“trabajador ideal” aquél que no se permite discontinuidad laboral, que tiene disponibilidad de
jornadas completas e incluso horas extraordinarias. Esta jornada, asume por lo tanto que el
trabajador ideal, es hombre, que no tienen interrupciones en su carrera profesional (la
maternidad), estd disponible a cualquier horario, pues no tiene el cuidado infantil ni las labores
domésticas a su cargo (Lewis, 1977). Algunas mujeres que tienen mas herramientas, como lo son
mds educacién, mejores redes de apoyo y por lo tanto pueden acceder a un trabajo mejor
remunerado, se adaptan a este tipo de jornadas, pero con altos costos familiares. Otras, como la
mayoria de las mujeres del estudio, no tienen las herramientas para sobrellevar esta barrera y por
lo tanto optan por no tener un trabajo formal, pues los costos familiares superan el beneficio
laboral. Es por esta razén que optan por otro tipo de trabajos como los informales.

Una barrera estructural adicional es la estructura urbanistica de la ciudad de Santiago, su
transporte y el entorno donde viven estas mujeres, que a juicio de las entrevistadas, son lugares
apartados y muchas veces peligrosos producto de la delincuencia y la droga. Sus hogares estdn
lejos de los lugares a los cudles pueden acceder a un trabajo formal, esto también sucedia con los
centros de capacitacién. Es decir, para ellas el costo y tiempo de traslado también se transforma
en una barrera para acceder a trabajos formales. Por ejemplo la entrevistada E18 indica que dado
que las trasladaron de supermercado a otro que le quedaba muy lejos de la casa decidié dejar su
trabajo. Ademds para ellas dejar a sus hijos solos en el hogar, aunque ya estén mas grandes es
preocupantes, producto de la delincuencia y la droga (E19).

La escaza flexibilidad del mercado laboral, también es una barrera que atenta para que ellas
puedan acceder al mercado laboral formal. Para las mujeres que tienen hijos, éstos son
primordiales y ante cualquier cosa que les suceda ellas son las que asumen la responsabilidad, ya
sea para ir a las citaciones de los colegios de sus hijos, llevarlos al médico u otra situacion
imponderable. El poder de negociacién que tienen con sus empleadores es bajo, puesto que la
mayoria de los trabajos a los que pueden acceder son precarios, pudiendo ser facilmente
reemplazadas. Una de nuestras entrevistadas (E18 ) cuenta que su hija metio los dedos al
enchufe y la fue a buscar su madre al trabajo “vamos a la posta, por favor, porque la nifia tuvo un
accidente y todo”. Y me dicen [refiriéndose a su jefe] “si tu vas ahora, y mafana encuentras otra
persona en tu puesto, date por despedida”. Efectivamente ella perdié su trabajo.
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Por otro lado, como mencionamos anteriormente, existen barreras culturales para el ingreso al
mercado laboral. Estas barreras tienen que ver por ejemplo con la existencia de inequidades en el
mercado laboral. Para las mujeres, estas inequidades les perjudican a la hora de obtener un
trabajo y de progresar en él. Las entrevistadas han presentado dificultades en el &mbito laboral
por estar en edad fértil, por ser madres de nifios menores de dos afios, por discriminacién salarial
y por clase social (ver punto 4.3 en pagina 41).

Dentro de las barreras culturales como las inequidades de género en el hogar, lo cual estd muy
presente en estas mujeres, pues ellas representan la imagen del rol tradicional de la mujer y por lo
tanto, la divisidn sexual del trabajo implica que son ellas las encargadas de las labores del hogar y
de la crianza de los hijos. Estas mujeres cargan con toda la responsabilidad del trabajo doméstico y
del cuidado de los nifos. Dicha desigual distribucién del trabajo domeéstico, dificulta la insercidon de
la mujer en el mercado laboral puesto que tendrian una doble carga de trabajo; al interior de su
hogar y eventualmente en un trabajo remunerado. Esta situacidn, coloca a las mujeres en una
posicion desventajada respecto de los hombres en cuanto a tener menor tiempo para el trabajo,
estar mds cansadas y con mayores preocupaciones y responsabilidades al momento de
enfrentarse al mercado laboral. No obstante, y tal como se ha mencionado anteriormente, esta
situacién ha cambiado para las mujeres mas jévenes, en donde se vislumbra, mediante sus relatos,
una divisiéon del trabajo doméstico mds equitativa.

El rol tradicional de la mujer que cumplen nuestras entrevistadas, en conjunto con las barreras
estructurales y culturales de nuestro pais, implica que ellas presentan una baja participacién en el
mercado laboral. En efecto, en Chile, tal como se ha mencionado una de las barreras estructurales
es la escaza flexibilidad del mercado del trabajo en términos de jornadas laborales. En contraste, la
evidencia internacional muestra que la modalidad de tiempo parcial es preferida por las mujeres,
puesto que representa una forma de conciliacion entre el mundo laboral y el familiar. Paises como
Holanda, Australia, Suiza, Japdn y Reino Unido presentan participaciéon a media jornada cercana a
un 45% para las mujeres, mientras que para los hombres es de un 13%. En efecto, el promedio de
los paises de la OCDE es un 26% para mujeres y 8% para los hombres.

Indudablemente las barreras estructurales y culturales, afectan a toda la fuerza laboral, no
obstante y tal como sefiala Undurraga (2011) y lo que evidencia este estudio a través del relato de
nuestras entrevistadas, éstas son vividas de distinta forma por las mujeres versus los hombres,
debido al género y especialmente al rol tradicional e historico de las mujeres que se evidencia en
nuestras entrevistadas y que estd presente dentro de las razones de desercién del programa y de
la no participacion en el mercado laboral.
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8. CUMPLIMIENTO DE OBIJETIVOS

A partir del analisis de los instrumentos cualitativos, grupos focales y entrevistas en profundidad a
mujeres desertoras del programa, actores claves (directores de OTEC, facilitadores/relatores,
profesionales de Sence), se dara respuesta a los objetivos planteados en el estudio, los cuales se
describen a continuacion:

8.1 Costos y beneficios de participacion en programas de capacitacion y en el mercado laboral, y
sus barreras y obstaculizadores.

En general las mujeres que han participado en el programa y que por diversas razones han
desertado -foco de nuestro estudio- tienen una buena percepcidn del programa. La mayoria de
ellas sefalan que si hubiesen podido resolver sus problemas, no hubiesen desertado o en su
mayoria volverian al programa.

8.1.1 Beneficios de participar en el programa:

*  Autonomia econédmica- independencia econdmica.

*  Motivacién personal, superacion.

*  Motivacién econdmica: generar ingresos econdémicos como jefas de hogar o un
ingreso secundario.

* Validar alguna aptitud adquirida por la experiencia a través de un curso de
capacitacion.

* Ingresar al mercado laboral; ya sea formal o independiente, con mejores
herramientas y con mayores oportunidades de mejorar ingresos actuales.

8.1.2 Principales barreras y obstaculizadores detectadas en el programa y en el acceso al
mercado laboral: Barreras Estructurales y culturales con posibilidades de mejoras en el largo
plazo:

. Rol histérico/tradicional de la mujer, en el hogar, cuidado de la casa, los hijos y/u otro
familiar, que viva en el mismo techo.

* Jornadas de trabajo extensas y masculinizadas, que impiden conciliar vida, trabajo y
familia.

* Tiempos de desplazamiento muy extensos entre lugares de residencia y lugares de
trabajo.

*  Bajos salarios: el salario percibido en el mundo formal es el minimo o cercano a él, lo
cual no es atractivo para estas mujeres, que perciben mucho mas en trabajos
esporadicos e informales. Las caracteristicas de los trabajo ofrecidos post
capacitacién, son trabajos muy precarios, con salarios bajos cercanos al minimo.

* Discriminacion: en el dambito salarial, por tener hijos menores de dos afios, por ser
mujer y por ser vulnerable en términos de ingresos.

e Ser mujeres vulnerables, en términos de ingreso, con escazas herramientas
educacionales o por mucho tiempo fuera de un curso.

*  Violencia intrafamiliar (VIF) que muchas veces no es explicita, es mas bien contada en
tercera persona, no desde su problematica.

*  Acceso a la salud: No dejaran de asistir a una hora en consultorio, dada la dificultad
de acceso al sistema de salud publico.
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8.2 Principales factores de desercion individual, con posibilidades de mejora en el mediano
plazo, de los programas de capacitacion:

* Falta de ingresos para el hogar, necesitan generar recursos econémicos extra y por lo
tanto, si se presenta una posibilidad de trabajo, formal o informal, dejardn el curso.
Esto implica un alto costo de oportunidad de estar capacitdndose o esperar ingresar a
un curso; perder oportunidades de trabajo durante la capacitacion o en los extensos
tiempos de espera entre la inscripcidn a los cursos y el inicio de éstos.

* Falta de red de apoyo para el cuidado de la familia: cuidado infantil, de adultos
dependientes, y en general de personas que convivan bajo el mismo techo.

* No se cumple con sus expectativas del curso al que accedieron, ya que no era lo que
esperaban. Muchos de los cursos que toman no es por eleccidn, sino porque es lo que
les ofrecen, esta disponible, o es compatible con sus horarios y/o cercania de su casa.
Algunas mujeres no tienen claro qué es lo que ellas quieren, mas bien acceden a lo
que se les presenta en el momento de postular al curso o cuando consultan a un
OTEC.

* Incompatibilidad de horarios de capacitacién - jornadas laborales versus oferta
publica de salas cuna, jardines infantiles y colegios.

8.3 Oportunidades de mejora.

Las oportunidades de mejora se dividirdn entre aquellas que se pueden mejorar al interior de los
programas de capacitacién, y aquellas que tienen que ver con mejoras en distintos dmbitos de la
politica publica

a) Para el re-diseiio de los programas de capacitacion.

¢ Difusién del programa, con enfoque de género, en los lugares que ellas se
desenvuelven cotidianamente: Todas las areas de las municipalidades (no sélo OMIL),
utilizar redes sociales, principalmente facebook, entre otras, difundir en matinales,
consultorios, hospitales, colegios, juntas de vecinos, caja vecinas, diarios de la
comuna, plazas y ferias libres, entre otras.

* Disponer de toda la oferta de capacitacidon en las OMIL, para que las mujeres puedan
elegir el curso y lugar de capacitacién que mas les acomode.

. Mejorar horarios de cursos, acorde a las necesidades reales del mundo desde donde
vienen estas mujeres, es decir compatibles con el horario de colegios o jardines
infantiles. Esto implica, flexibilizar o ajustar los horarios de ingresos (sobre todo en la
mafiana), para mujeres con hijos a su cuidado. Ir gradualmente poniéndoles
exigencias de ingreso a los cursos, es decir, no puede ser taxativo el ingreso hasta los
20 minutos que exige el programa, se sugiere que sea progresivo.

*  Flexibilizar reingresos de desertoras: No bloquearlas para reingresar a otro curso de
capacitacién durante el aio o para reingresar en alguna de las etapas del programa,
ya sea en la fase lectiva o en la fase practica.

*  Mejorar criterios de seleccion: Estandarizar este proceso para todos los OTEC. En los
disefos de programa de capacitacidn, se sugiere que se estandarice el instrumento de
ingreso a los cursos de formacién laboral, que permita determinar qué mujer esta
dispuesta realmente a ingresar al mundo del trabajo.
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Estandarizar el sistema de postulaciéon a los cursos: Asegurar que las personas
inscritas reciban toda la informacidn relevante del curso para asi controlar de mejor
manera sus expectativas.

Generar espacios de cuidados, estudios u otro para nifios en edad escolar que estan al
cuidado de sus madres, para que ellos puedan quedarse con ellas mientras sus
madres realizan la capacitacidon y no queden solos en sus casas. Por ejemplo, buscar la
posibilidad de que los OTEC generen convenios con los establecimientos que tengan
cercania, dada la escasa cobertura del Estado y los horarios de éstos.

Mejorar la informacidon de programas: el administrador del programa deberia tener
sistematizada la informacién de las deserciones y poder acceder en forma actualizada
a ella, para generar un control mas exhaustivo de las deserciones y las problematicas
de sus beneficiarias.

Considerar la realizacién de nivelaciones de conocimiento general y especifico
(brechas de conocimiento), de estas mujeres para todos los cursos, e incluir
elementos que contribuyan a mejorar los afios de precariedad que ellas llevan
consigo. Se hace patente la diferencia de conocimientos entre mujeres adultas y
jovenes, las primeras llegan con menos capital social y cultural, la brecha de
conocimientos es mas amplia y el analfabetismo funcional es mas latente, mientras
mds temprano desertaron o dejaron el sistema escolar.

Considerar en las capacitaciones tematicas transversales: a) Considerar areas de
desarrollo humano en los cursos; b) Potenciar las redes afectivas que se generan al
interior del aula, para que las participantes se puedan sentir parte de un grupo e
incrementar el aprendizaje y cuidado entre ellas; c) Potenciar habilidades blandas,
entre otras.

Trabajar e ir generando instituciones con larga experiencia en poblacién altamente
vulnerable, con equipos de profesionales multidisciplinario, que generan redes de
apoyo a estas mujeres (e. psicdlogos, asistentes sociales, abogados, etc.).

Generar programas de politica publica conversadas con todos los actores: en el caso
de Sence, los niveles (central y regionales), deben estar altamente cohesionados y ser
participes del disefio de cada programa, porque eso genera apropiacion de la politica
publica, mayor sincronia en la ejecucién de cada programa y mejor capacidad de estar
alerta a las dificultades cotidianas que se enfrentas en los territorios y poder darles
pronta solucidn.

Mejorar calidad y asegurar pertinencia de prdcticas laborales: Que en el programa se
contemplen las condiciones minimas para realizar una practica laboral, no solo indicar
las condiciones administrativas de pago. Por ejemplo, que se explicite que se debe
encontrar una practica laboral acorde al curso que realizaron.

Mercado Laboral: potenciar las capacitaciones con salida independiente, pero no
tradicional; por ejemplo gasfiter, electricistas, entre otras, que tengan probabilidad
de generar ingresos superiores al minimo.

Generar alianzas estratégica con FOSIS y SERCOTEC, para apoyar salidas para trabajos
independientes de mujeres.

Generar y fomentar estudios de inteligencia de mercado laboral, que contribuyan a
realizar cursos y practicas laborales acordes a las necesidades explicitas del mercado
laboral.

Generar alianzas estratégicas con SERNAM para el tratamiento de VIF en mujeres que
estén participando de las capacitaciones.
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b) Mediante modificaciones de politica publica.

Mantencidn de politicas de Estado en el mediano y largo plazo, tal que las reglas del
juego no se modifiquen con cada cambio gubernamental.

Mercado laboral: avanzar hacia la instauracién de jornadas parciales, no sélo en la
legislacion laboral, si no en la promocién y didlogo con las empresas para que
pudieran aplicar este tipo de jornadas.

Violencia intrafamiliar (VIF): generar instancias de prevencion de VIF desde temprana
edad, involucrando a la familia completa.

Jardines salas cunas, infantiles y colegios: seguir aumentando coberturas y mejoras en
los horarios de extension de salas cunas, jardines infantiles y colegios.

Difundir y Fiscalizar el cumplimiento de las leyes de discriminacién salarial y de
discriminacidn en general.

Avanzar en la modificacidn del articulo 203, del cédigo laboral.

Difundir y fiscalizar el cumplimiento de leyes de maternidad.

8.4 Perfiles de beneficiarias cuyo potencial de éxito en el desarrollo de capacitaciones es

relevante.

No existe un perfil especifico de mujeres para terminar exitosamente la capacitacién e ingresar y
permanecer en el mundo laboral, pero si se pueden dar ciertas condiciones que facilitaran su

mantencion:

Mujeres motivadas, con espiritu de superacidén constatado. Esto se puede constatar
en un buen proceso de seleccién.

Mujeres con real necesidad y dispuestas a vincularse al mundo laboral, tal que su
generacion de ingresos sea permanente.

Mujeres con redes de apoyo para el cuidado familiar, relativamente resueltas.
Mujeres dispuestas a mantenerse en el mediano y largo plazo en el mundo laboral.
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9. CONCLUSIONES

El programa formacién para el trabajo en opinién de quienes trabajan en su ejecucién y en opinién
de las beneficiarias que fueron entrevistadas en esta investigacidén, es un programa que estaria
contribuyendo a otorgar herramientas a sus beneficiarias para que enfrenten de mejor forma el
mercado laboral. No obstante lo anterior, hay aspectos del programa que debiesen ser mejorados
tales como; su difusidn, estandarizacién de procesos en las postulaciones, criterios de seleccién,
horarios, entre otros.

Sin embargo, es importante destacar que a juicio de las investigadoras, existen aspectos
importantes que mejorar en los programas de capacitacion para las mujeres vulnerables; mayor y
mejor difusidn, mejorar procesos de postulacién, de seleccién y de seguimiento administrativo de
las beneficiarias, flexibilizar horarios de capacitaciones y para el reingreso de las beneficiarias,
establecer alianzas con otros servicios que trabajan con esta poblacién, entre otros. No obstante
lo anterior, el mejorar aspectos que tienen que ver sélo con el programa, no es suficiente para
disminuir las tasas de desercién de las mujeres.

Tal como se ha plasmado en este informe, las barreras que enfrentan las mujeres para el término
exitoso del programa y para el ingreso al mercado laboral, son barreras de tipo estructural y
cultural.

Las barreras estructurales, tales como, flexibilizar y/o modificar horarios de entrada/salidas a los
cursos, en el caso de las capacitaciones y fomentar las jornadas part-time en el caso del mercado
laboral, mejorar redes de apoyo en el caso del cuidado infantil, son aspectos que competen a la
politica publica y que pudieran ser modificados o fomentados para que estas mujeres pudieran
tener una mayor probabilidad de terminar exitosamente las capacitaciones e ingresar al mercado
laboral. De hecho, y tal como se mencioné anteriormente, la evidencia internacional muestra que
la modalidad de tiempo parcial es preferida por las mujeres, puesto que representa una forma de
conciliacién entre el mundo laboral y el familiar.

No obstante lo anterior, estas mujeres también presentan barreras culturales que les impiden
terminar exitosamente sus capacitaciones y dificultan el ingreso al mercado laboral. Tal como se
ha mencionado en este estudio, esas barreras estan ligadas principalmente al rol tradicional que
asumen la mayoria de estas mujeres en su hogar, con sus hijos, y con su familia. En su mayoria,
estas mujeres no se reconocen como sujeto importantes para el desarrollo de sus habilidades vy
desarrollo personal, por esta razén se postergan frente a los problemas que van surgiendo en su
entorno. Este rol ha sido histérico en las mujeres de la sociedad chilena, sin embargo segun sus
relatos, las generaciones mas jovenes tendrian un cambio a favor de una imagen mas liberal.

Es necesario un esfuerzo entre el mundo publico y el privado para que las barreras estructurales
que hoy existen puedan ser modificadas y las mujeres puedan tener mayores y mejores
oportunidades de capacitacidn y laborales. El cambio en las barreras culturales es un proceso mas
lento, pero que sin duda se debe seguir fomentando en la sociedad, aspectos como la igualdad en
la divisién del trabajo doméstico y la responsabilidad conjunta en la crianza de los hijos es una
batalla que se debe dar en conjunto en nuestra sociedad y en la cual aun queda un amplio camino
por recorrer.
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11. ANEXOS

a. Pauta Grupo Focal: Desertoras fase lectiva

I. Motivaciones y razones de la Inscripcion:

I o

N

10.

11.
12.
13.

¢Cémo se enteraron del programa?

éPor qué se inscribieron en el programa?

¢Cuales fueron las razones de motivacidn para su inscripcion? (Ahondar en motivaciones)
¢Cémo fue su proceso de inscripcidon? (Indagar que les dijeron/ofrecieron del curso)
¢Quién las inscribié y cudndo se inscribieron?

¢éSe les solicitd algun documento al momento de la inscripcion? (Algun tipo de permiso,
informacidn personal, y/o documentacidn, de qué tipo)

¢En qué cursos se inscribieron?

¢Cudles son las razones de inscripcidn en el curso que eligieron?

(Si no ahondan en temas de institucion), ¢Cuales son las razones de inscripcién en esa
institucion? (indagar infraestructura, apoyos recibidos, prestigio, subsidios, licencias
habilitantes, entre otros).

Cuando se inscribid, éles explicaron de qué se trataba el programa? (la duracién, las
condiciones, las exigencias del programa, los métodos de aprobacién, la practica laboral).
Cuando se inscribieron al curso, équé esperaban de éste?

Cuando usted entré al curso, équé pensaba del trabajo que queria/podria tener?

¢A qué tipo de mujer creen ustedes que estd dirigido este programa?

Il. Proceso fase lectiva:

vk W e

10.

11.

éDonde se realizaron las clases?

¢Qué les parecio el lugar? (adecuado, comodo, facil acceso, etc.)

¢Cudnto se demoraban en llegar al lugar desde su casa?

¢Qué opinan de los subsidios entregados? (monto, oportunidad de la entrega)

Respecto a los materiales y herramientas, équé les parecieron? (indagar si les gustd, si son
de buena calidad, adecuados para su aprendizaje)

¢Qué le parecio el horario de clases? (dia, extensién horaria, otro dia) ). (Indagar si les
gustaria capacitacion sabados por ejemplo)

¢Qué opina de la duracién total del curso? (extension)

Aprendizajes: ¢Qué aprendieron?; ¢Qué valoraron de la clase?; éLes falté algo que querian
aprender y no aprendieron?

¢Cual creen que es la utilidad de lo aprendido? (hogar, vida cotidiana, trabajo, entre
otros.)

¢Como fue la experiencia en la sala de clases? (compaferismo, compartir con hombres,
jovenes, mujeres de mayor edad)

¢Como fue la interaccidn con sus compaferos? éSe juntaron dentro o fuera de la escuela,
hicieron el tercer tiempo, estudiaron juntos, se apoyaron en las clases, etc.?
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12.

13.

14.

15.
16.

¢Cual es la opinidn que ustedes tienen del profesor(es)? (tipo de trato, motivacion,
conocimiento)

Tuvieron alguien mas que las ayudara en el proceso de capacitacion (Indagar si hubo tutor,
sicélogo, asistente social u otro personaje relevante). ¢Cual es la opinién que ustedes
tienen del rol de esas persona? (tipo de trato, motivacion)

Durante la capacitacién, écudles eran sus perspectivas del mundo laboral?

A parte de las clases, ¢ qué otras actividades realizaban?

El ser mujer, éles trajo algun problema durante el desarrollo del curso?

Ill. Estrategias de Apoyo

Ll

g

Descripcidon de su entorno familiar

¢Qué comentaban sus familias respecto de su participacién en los cursos?

¢Como fue el apoyo de sus familia en este proceso? (hijos, parejas, padres, etc.)

Cuando tuvieron algun problema (personal, laboral, académico), élo conversaron con
alguien?, ¢Recurrieron a alguien para que les ayudara? ¢Quién?

éLes ayudaron desde la institucién?, ¢Cémo?, ¢Fue util?, ¢ Qué sucedid después de eso?
¢Recibieron algin apoyo del SENCE?

IV. Proceso de desercidn:

¢Como fueron sus experiencias durante el desarrollo del curso? (indagar desde la
perspectiva de género, trato, igualdad de condiciones entre hombres y mujeres, entre
otros).

¢Tuvieron algun problema durante el desarrollo del curso? (Indagar en: problemas, con
sus compaferos, con profesores, aprendizaje o conocimientos, de gestién con OTEC, entre
otros)

éPor qué creen ustedes que sus compafieras si terminaron el curso?

¢Por qué ustedes no terminaron el curso, en qué etapa? (Indagar temas de roles en la
familia, apoyos, problemas con la OTEC, entre otros).

¢Qué deberia haber sucedido para que ustedes no abandonaran el curso?

¢Alguien supo que ustedes no seguian el curso? , élas llamaron o ustedes avisaron?, éles
dijeron/hicieron algo para hacerlas volver?

¢En que condiciones volverian al programa?

Durante el desarrollo del cursos, éles entregaron informacidn sobre su practica laboral?
(condiciones, plazos, salarios, jornada, etc.)

¢Qué sabian y qué esperaban del desarrollo de la practica laboral?

73



V. Mercado laboral

1. éComo ha sido tu experiencia en el trabajo? (informal o formal, dependiente o
independiente)

¢Como las trataron en esos trabajos?

¢Qué condiciones creen gque son necesarias para que ustedes puedan ir a trabajar?

¢Qué tiene que existir en los trabajos para que ustedes puedan quedarse?

vk W

¢Qué caracteristicas debiese tener su trabajo ideal?
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b. Pauta Grupo Focal: Desertoras practica laboral

I. Motivaciones y razones de la inscripcidn:

I o

N

10.

11.
12.
13.

¢Cémo se enteraron del programa?

éPor qué se inscribieron en el programa?

¢Cuales fueron las razones de motivacidn para su inscripciéon? (Ahondar en motivaciones)
¢Cémo fue su proceso de inscripcidon? (Indagar que les dijeron/ofrecieron del curso)
¢Quién las inscribié y cudndo se inscribieron?

¢Se les solicitdé algin documento al momento de inscripcion? (Algun tipo de permiso,
informacidn personal, y/o documentacidn, de qué tipo).

¢En qué cursos se inscribieron?

¢Cudles son las razones de inscripcidn en el curso que eligieron?

(Si no ahondan en temas de institucion), ¢Cudles son las razones de inscripcion en esa
institucion? (indagar infraestructura, apoyos recibidos, prestigio, subsidios, licencias
habilitantes, entre otros).

Cuando se inscribid. éLes explicaron de qué se trataba el programa? (la duracion, las
condiciones, las exigencias del programa, los métodos de aprobacidn, la practica laboral).
Cuando se inscribieron al curso, équé esperaban de éste?

Cuando usted entro al curso, équé pensaba del trabajo que queria tener?

¢A qué tipo de mujer creen ustedes que estd dirigido este programa?

Il. Proceso fase lectiva:

vk W e

10.

11.

éDonde se realizaron las clases?

¢Qué les parecio el lugar? (adecuado, comodo, facil acceso, etc.)

¢Cudnto se demoraba en llegar al lugar desde sus casas?

¢Qué opinan de los subsidios entregados? (monto, oportunidad de la entrega).

Respecto a los materiales y herramientas, ¢ Qué les parecieron? (indagar si les gusto, si son
de buena calidad, adecuados para su aprendizaje).

¢Qué le parecio el horario de clases? (dia; extensidon horaria, otro dia). (Indagar si les
gustaria capacitacion sabados por ejemplo)

¢Qué opina de la duracidén total del curso? (extension).

Aprendizajes: ¢Cémo fue para ustedes aprender/entender las materias del curso? (Indagar
si tenian conocimientos basicos para realizar los cursos?

¢Qué aprendieron?, ¢ Qué valoraron de la clase?, ¢ Les faltd algo que querian aprender y no
aprendieron?

¢Cual creen ustedes que es la utilidad de lo aprendido? (hogar, vida cotidiana, trabajo,
entre otros).

¢Como fue la experiencia en la sala de clases? ( compafierismo, compartir con hombres,
jovenes, mujeres de mayor edad).
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12.

13.
14.
15.
16.

¢Como fue la interaccién con tus compafieros? éSe juntaron dentro o fuera de la escuela,
hicieron el tercer tiempo, estudiaron juntos, se apoyaron en las clases, etc.?

¢Cual es la opinion del profesor(es)? (tipo de trato, motivacion, conocimiento).

Durante la capacitacién, écudles eran sus perspectivas del mundo laboral?

A parte de las clases, ¢ qué otras actividades realizaban?

El ser mujer, éles trajo algun problema durante el desarrollo del curso?

Ill. Estrategias de Apoyo

s wnN e

b

Descripcidon de su entorno familiar

¢Qué comentaban sus familias respecto de su participacién en los cursos?.

¢Como fue el apoyo de sus familia en este proceso? (hijos, parejas, padres, etc.)

¢Cuando tuvieron algun problema (personal, laboral, académico) lo conversaron con
alguien? ¢Recurrieron a alguien para que les ayude? ¢Quién?

éLes ayudaron desde la institucién?, ¢Como?, éfue util?, ¢ Qué sucedid después de eso?
¢Recibieron algin apoyo del SENCE?

IV. Proceso de desercidn:

L e N

10.

¢Alguien les entregd informacidn sobre su practica laboral? (condiciones, plazos, salarios,
jornada, etc.)

¢Como fueron las experiencia en la practica laboral? (desde la perspectiva de género,
trato, igualdad de condiciones entre hombre y mujeres, relacidn con los trabajadores
habituales de la empresa, bafios, etc.)

¢Tuvieron algun problema durante la practica laboral?

éPor qué creen ustedes que sus compafieras dejaron de ir a clases y no llegaron a la
prdctica laboral?

¢Por qué ustedes no terminaron la practica laboral? (indagar en qué etapa ocurre la
desercion).

¢Qué deberia haber pasado para que no abandonaran la practica laboral?

¢Alguien supo que ustedes no seguian, las llamaron o ustedes le avisaron?

¢Alguien trato de hacerlas volver?

éLes gustaria volver al programa?

¢En qué condiciones volverian al programa?

V. Mercado laboral

vk w N

¢Como ha sido tu experiencia en el trabajo? (informal o formal, dependiente o
independiente)

¢Coémo las trataron en esos trabajos?

¢Qué condiciones creen que son necesarias para que ustedes puedan ir a trabajar?

¢Qué tiene que existir en los trabajos para que ustedes puedan/quieran quedarse?

¢Qué caracteristicas debiese tener su trabajo ideal?
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c. Pautas Entrevistas Semi - estructuradas.

I. Motivaciones y razones de la inscripcidn:

10.

11.

12.

13.
14.

15.

¢Como se enterd usted del programa? (Si es a través de la OMIL, indagar en detalle la
informacion entregada)

¢En qué otros lugares cree usted que este tipo de programas o beneficios del Estado,
pueden ser comunicados?

éPor qué se inscribié en el programa? (Indagar si lo conversé con pareja y/o familia y sus
opiniones)

¢Cuadles fueron las razones/motivaciones de su inscripcion? (Ahondar en motivaciones
personales, la aspiracion a obtener términos de ciclos educativos, entre otras)

¢Cémo fue su proceso de inscripcidon? (Indagar que les dijeron/ofrecieron del curso)
¢Quién la inscribié y cuando se inscribié?

¢Se le solicitd algun documento al momento de inscripcion? (Algun tipo de permiso,
informacion personal, y/o documentacién, de qué tipo)

¢En qué cursos se inscribid y por qué eligié ese curso?

¢Si usted hubiera tenido mds oferta de cursos, habria elegido este mismo curso? ¢Por
qué?

(Si no ahondan en temas de institucion) éCudles son las razones de inscripcion en esa
institucion? (Indagar infraestructura, apoyos recibidos, prestigio, subsidios, licencias
habilitantes, entre otros)

Cuando se inscribio, éle explicaron de qué se trataba el programa? (Indagar en duracion,
condiciones, exigencias del programa, métodos de aprobacion, prdctica laboral, lugares de
trabajo, expectativas salariales)

Cuando se inscribio al curso, équé esperaba de éste? (Indagar en percepciones de acceso
al mercado laboral)

¢Cudnto demord desde su inscripcidn al inicio del curso? ¢Qué opina de este plazo?
Cuando usted se inscribid en el curso, é¢qué tipo de trabajo pensaba que iba a tener luego
de terminar la capacitacion? Y personalmente, équé le parece ese tipo de trabajo?

¢A qué tipo de mujer cree usted que estd dirigido este programa? (Indagar respecto en
autonomia de ingresos, pareja y educacion secundaria completa)

Il. Proceso fase lectiva:

A e

éDonde se realizaron las clases?

¢Qué le parecié el lugar? (Adecuado, comodo, fdcil acceso, etc.)

¢Cudnto se demoraba en llegar al lugar desde su casa?

¢Qué opina de los subsidios entregados? (Monto, oportunidad de la entrega)

Respecto a los materiales y herramientas, iqué le parecieron? (Indagar si les gustaron, si
eran de buena calidad, adecuados para su aprendizaje)

¢Qué le parecio el horario de clases? (Dias, extension horaria, otro dia de la semana (por
ejemplo sabados)
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10.

11.

12.

13.

14.

15.
16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

¢Qué opina de la duracién total del curso? (Extensidon, contenidos)

Respecto a los aprendizajes, écdmo fue para usted el proceso de aprender/entender las
materias del curso? (Indagar si tenian conocimientos bdsicos para realizar los cursos -
ensefianza media completa-, tiempo transcurrido entre ensefianza formal y capacitacion)
¢Qué aprendié? éQué valoré de la clase? ¢Le faltd algo que queria aprender y no
aprendié?

¢Cree usted que le hizo falta una nivelacién/capacitacidn previa a la realizacion del curso?
¢En qué contenidos/materias?

(Mujeres sin educacion media completa) iCree usted que hubo diferencias entre usted y
sus compaiieros que terminaron la educacidon media? ¢ Cuales?

(Mujeres con educacion media completa) iCree usted que hubo diferencias entre usted y
sus compafieros que no terminaron la educacién media? ¢ Cuales?

¢Cual cree usted que es la utilidad de lo aprendido? (Hogar, vida cotidiana, trabajo, entre
otros).

¢Como fue la experiencia en la sala de clases? (Indagar desde la perspectiva de género,
trato, igualdad de condiciones entre hombres y mujeres, entre otros)

El ser mujer, éle trajo algun problema durante el desarrollo del curso?

¢Como fue la interaccidn con sus compafieros? éSe juntaron dentro o fuera de la escuela,
hicieron un tercer tiempo, estudiaron juntos, se apoyaron en las clases?

A parte de las clases, i qué otras actividades realizaban en el curso?

¢Tuvo algun problema durante el desarrollo del curso? (Indagar en problemas, con sus
compafieros, con profesores, con su familias -pareja-, problemas econémicos, aprendizaje
o conocimientos, de gestion con OTEC, entre otros)

¢Cudl es la opinién que usted tiene de su/s profesor/es? (Tipo de trato, motivacion,
conocimiento)

Cuando tu estabas asistiendo a clases é¢qué esperaba del trabajo al que podia acceder?
(Horarios, sueldo, trato)

Durante el desarrollo del cursos, éle entregaron informacidén sobre su practica laboral?
(condiciones, plazos, salarios, jornada, etc.)

¢Qué esperaba de su practica laboral?

¢Por qué cree usted que algunas de sus compafieras dejaron de venir a clases? (Indagar en
razones de incompatibilidad de roles de la mujer en hogar, machismo, violencia, factores
econdmicos, entre otros)

¢Hasta que etapa del curso llegd usted? (Indagar si desertd en fase lectiva o practica)

Ill. Estrategias de Apoyo

e =

Descripcion de su entorno familiar. (Indagar la composicion del hogar)

¢Qué comentaba su familias respecto de su participacién en los cursos?

¢Como fue el apoyo de su familia en este proceso? (Hijos, parejas, padres, etc.)

Cuando tuvo algun problema (personal, laboral, académico) élo conversé con alguien?
¢Recurrid a alguien para que le ayudara? ¢A quién?
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5.

6.

éLe ayudaron desde la institucion? ¢COmo? ¢ Fue Util esa ayuda? ¢Qué sucedid después de
eso?
¢Recibid algun apoyo del SENCE?

IV. Proceso de desercion

Desertora fase lectiva

1.
2.

éPor qué cree usted que sus compafieras terminaron el curso?

¢Por qué usted no termind el curso, en qué etapa? (Indagar temas de roles en la familia,
apoyos, problemas con la OTEC, entre otros)

¢Qué deberia haber sucedido para que usted no abandonara el curso?

¢Alguien supo que usted no seguia en el curso? ¢La llamaron o usted avisé? ¢le
dijeron/hicieron algo para hacerla volver?

¢En qué condiciones volveria al programa? (Indagar en condiciones del programa y
personales)

Desertora fase prdctica laboral:

1.

= S

—_ O

¢Llegd a la etapa de practica laboral? (Si no llegd), épor qué no llegd a esta etapa? (Si no
llego a etapa de prdctica laboral, continuar en mdédulo VI)

(Continuar con esta fase SOLO si llego a etapa prdctica laboral)

¢Alguien le entregd informacion sobre su practica laboral? (Condiciones, plazos, salarios,
jornada, etc.)

¢Quién le consiguio la practica laboral? ¢Cédmo fue ese proceso?

¢Como fue su experiencia en la practica laboral? (Relacion entre lo aprendido y su prdctica
laboral, desde la perspectiva de género, trato, igualdad de condiciones entre hombre y
mujeres, relacion con los trabajadores habituales de la empresa, bafios, etc.)

éPor qué cree usted que sus compafieras no llegaron a la practica laboral?

¢Por qué usted no termind la practica laboral? (Indagar en qué etapa ocurre la desercion)
¢Tuvo algun otro problema durante la practica laboral, que le gustaria contarme?

¢Qué deberia haber pasado para que no abandonara la préctica laboral?

¢Alguien supo que usted no seguia, la llamaron o usted avisd?

. ¢Alguien trato de hacerla volver?
. ¢Usted volveria al programa, sabiendo que como desertora de fase practica, tiene que

hacer todo de nuevo? éPor qué?

V. Mercado laboral

¢Como ha sido, en general, su experiencia en trabajos? (Trato, clima laboral, condiciones,
informal o formal, dependiente o independiente, salarios, horarios, entre otras)

¢Qué condiciones deberia tener un trabajo para que mujeres como usted puedan ir a
trabajar?

éCree usted que influye en las mujeres el tener o no pareja para ir a trabajar? ¢Y en su
caso como influye?
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4.

¢Crees que es relevante tener cuarto medio para trabajar? (Indagar si empresas lo piden,
si es necesario estudios terciarios)
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d. Consentimiento Informado

He recibido informacién sobre la investigacién “ESTUDIO DEL PROGRAMA DE FORMACION PARA
EL TRABAJO: MUJERES DESERTORAS”, la cual es llevada a cabo por los investigadores Margarita
Cifuentes, Silvia Leiva y Alejandra Petrasic, cuyo objetivo es explorar, desde mi perspectiva,
informaciéon sobre el programa de Formacion para el Trabajo, ademds de mis intereses y
motivaciones de participacion en el programa.

Formaré parte de este grupo focal que intenta indagar sobre diversos aspectos del programa de
Formacién para el trabajo como el proceso de inscripcidn, lugar de realizacién, los apoyos
recibidos durante el proceso, redes y apoyos generados y percepciones generales sobre la utilidad
y funcionamiento de este programa, ademds de mi experiencia como mujer trabajadora.

El grupo focal serd realizado el sdbado 4 de octubre en linares 12, comuna de la Granja y su
duracién sera de aproximadamente una hora y media. Durante esta instancia puedo hacer
preguntas e intervenciones.

Soy mayor de 18 afios y mi participacion es voluntaria. Entiendo que mi nombre y lo que aportaré
en la entrevista es confidencial. Esto significa que si los resultados de esta investigacion son
publicados, mis datos aparecerdn de forma andnima. Podré conocer los resultados de esta
investigacion si asi lo deseo.

Una copia de esta carta de consentimiento quedard para mi y la otra copia para el grupo
investigador.

Si tengo cualquier pregunta acerca de esta investigacion, puedo contactar a Silvia Leiva al teléfono
(9) 82396986 al email sil.leiva@gmail.com. Si tengo alguna consulta o preocupacion respecto a mis
derechos como participante de este estudio, puedo contactar a Cristobal Valenzuela al teléfono (9)

8829 5464 al email cvalenzuela.crea@gmail.com.

Al aceptar participar en esta investigacidon autorizo la publicacién de la informacién proporcionada
en informes, publicaciones y revistas cientificas.

Nombre Participante Firma

Investigador Firma
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e. Transcripciones: Grupos focales- entrevistas actores claves y entrevistas semi-
estructuradas
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