‘Condicionantes de genero en la
movilidad y ascensos a los cargos

‘ y de mayor jerarquia en el Poder Judicial
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16,2%

Brecha de género



Distribucion porcentual y brecha entre ministras y ministros de la Corte Suprema de
Justicia, por sexo, sequn quinquenio entre 1990-2021 (1)
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(1) A marzo de cada afio. Fuente: Corporacion Administrativa del Poder Judicial,
Publicacién Oficial del Escalafén General de Antigliedad del Poder Judicial, 1990 - 2021.
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% de ministras y ministros

Distribucion porcentual y brecha entre ministras y ministros de Cortes de
Apelaciones, por sexo, segun quinquenio entre 1990-2020 (*) (**)
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-18,70%



Un estudio, en dos partes

Parte 2

(percepciones)

Sagaz Consulting
(licitacién publica ID 425-37-LE20)

Ultimo trimestre de 2020 y primer
trimestre de 2021.

Equipo: sociélogas y antropdloga.

Parte 1

U

“Economia y Gestion Publica Ltda’
(Licitacion publica ID 425-85-LE18).

Ultimo trimestre de 2018 y el primer
semestre de 2019.
Equipo: abogado, antropdéloga, economistas y
psicologo.



N
\\\\‘\\k\x\\\
,‘a\\\\\\\ »
=%
% o
\‘)\\\\\\L\
O

o S
\\\\\\\\\\\\\N\(‘
R
<




Estudio 2
Objetivos Especificos (principales)

Analizar con enfoque de género los perfiles de los
cargos de mayor jerarquia con el fin de identificar,
entre otros aspectos, posibles sesgos y barreras de

género.

Describir Ia normativa y el procedimiento asociado a
los procesos de reclutamiento y seleccion de los cargos
pertenecientes al escalafon primario de primera y
segunda categoria.

Establecer patrones de movilidad ﬁperspnas integrantes
del escalafén primario de la primera y sequnda
categoria).

Conocer las percepciones de los y las
integrantes del Poder Judicial que ocupan o

ueden ocupar cargos de mayor jerarquia en
a institucion, sobre:

* sus trayectorias laborales y sus
aspiraciones de desarrollo y ascenso
laboral

« aspectos de género en las estrategias
utilizadas en la proyeccion de su carrera
profesional, en las barreras encontradas

en los metodos para sortear esas
arreras.

* los procesos de reclutamiento y
seleccion para acceder a los cargos de
mayor jerarquia en la institucion.

Proponer cursos de accién que permitan
eliminar las brechas, sesgos y barreras de
género en todos los procesos decisionales
que inciden en el acceso a los cargos de
mayor jerarquia al interior del Poder Judicial.



Estudio 2
Metodologia utilizada

SISTEMATIZACION DE INFORMACION
PROVENIENTE DE FUENTES SECUNDARIAS

« Revision bibliografica
« Andlisis de perfiles de cargo
« Analisis normativo (COT y Actas)

« Analisis de elaboracion y nombramientos
de ternas y cinquenas

« Andlisis de curriculums

LEVANTAMIENTO DE INFORMACION
PRIMARIA

=  Entrevistas a informantes clave (8)

=  Grupos focales (mini grupos) (14,
total de 52 personas)

*=  Encuesta online (andlisis descriptivo
y multivariado) (n=622; 19,3% de
tasa de respuesta; 54,5% hombres y
44,2% mujeres).



Narco teorico



Estudio 2
Marco teorico

= Mas mujeres en el mercado laboral, pero con
insercion desigual.

= las situaciones de discriminacion no son
evidentes o directas; pueden manifestarse de
otras maneras, como en las prequntas de
entrevistas.

= A pesar de contar con las competencias
requeridas, en determinado punto de su
carrera mujeres altamente calificadas quedan
en una situacion de estancamiento.

|Il

=  “Techo de crista

« <<




Estudio 2
Marco teorico

En espacios no normados es mas facil que aparezcan los sesgos
de género.

En las organizaciones actuales existen y persisten elementos
estructurales y culturales que afectan la construccion de roles, en
funcién de atributos asociados o tradicionalmente
desempefiados, de manera por lo general diferenciada, para
mujeres y hombres.

Las “recomendaciones” son “el mecanismo mas frecuentemente
empleado por las organizaciones para cubrir posiciones
gerenciales”.

Existen sistemas de promocion laboral formales e informales.

En ambos niveles, formal e informal, las organizaciones
constituyen “espacios generizados” que emergen de contextos
institucionales.




Normativa aplicable g perfiles



Estudio 2
Hallazgos

" Efoq " Esténar

metodoldgico comparacién
4+  Cualitativa ;
i e Normativa
. Cuantitativa

- La normativa es rigida y antigua, dada por el ‘ o Criteril

e Cuali-cuantitativa

COT.
«  Seidentifican ciertos patrones, a medida que PO> UE .
se asciende en la jerarquia institucional: evaluacion EEEEE
« requisitos de experiencia

« requisito de disponibilidad para viajar

LS lntemé
or .. ¢ Autoevaluacién
«  Hay barreras en requisitos de antigiedad y la « Heteroevaluacion

inocuidad de las calificaciones resultan | - v

. . i Externa
especialmente sensibles. ‘




Estudio 2
Perfiles de cargo

No justifican o argumentan los requerimientos,
especificando su relacion y consistencia con las
funciones del cargo.

Tampoco describen estandares esperados (salvo
cuando se trata del uso de Microsoft Office o el
nivel de inglés), ni los verificadores para dichos

estandares (pruebas de certificacion, etc.) .

Recurrentemente utilizan ‘descriptores deseables’
que pueden inducir parcialidad y arbitrariedad en
la toma de decisiones para la promocion de
personas, sobre todo, cuando no se especifica su
verificacion (medicion).

Enfoque de género

Lenguaje masculinizado. En Chile aun no
se extiende ni institucionaliza el lenguaje
inclusivo.

Los descriptores de Cargo no ponderan
la situacion de hombres y mujeres a los
cargos de alta jerarquia aqui evaluados.

Tampoco detallan incentivos a los
candidatos y candidatas o
eventualmente funcionarios y
funcionarias del Poder Judicial.



Estudio 2
Perfiles de cargo

Los Descriptores de Cargo para la Tercera Serie del
Escalafon Secundario, y los cargos de las
Direcciones de la Corte Suprema, asi como las
Jefaturas de la Corporacion Administrativa del
Poder Judicial son mas precisos que los
descriptores de cargo del Escalafén Primario.

Los Descriptores de Cargo deben ser transversales a
la gestion RR.HH. (promocidn, evaluacion y gestion
de personas) y contener informacién y contenidos
disponibles para todos los procesos de gestion
organizacional, no solo de personas, sino que
también de procesos.




Reclutamiento y seleccion



PROCESO DE
RECLUTAMIENTO

Presidente C.5. ordena a CAP] llamar a concurso
[Era provesr cargo.

Juez presidente ordena a CAPJ llamar
@ CONCUrso para provesr el cargo.

Presidente C.5. ordena a CAP/ llamar
& CONCUrso Para Drovesr cargo.

Consejo Superior ordena llamado a
CONCUrso.

Revision de
antecedentes y
definidon de
admisibilidad

Corte Suprema revisa antecedentes de
postulantes y define |z admisibilidad al concursao.

SubRepto Rec. y Seleccidn CAP) revisa
antecedentes de postulantes y define
admisibilidad

SubDepto Rec. v Seleccidn CAP) revisa
antecedentes de postulantes y define
admisibilidad

SubDepto Rec. y Seleccidn CAP)
revisa antecedentes de postulantes
vy define admisibilidad

el

PROCESO DE
EVALUACION

Para cargos de Ministro v Fiscal Judicial de C.5.
no se aplica evaluacién. Para cargos de Ministro v
Fiscal Judicial de I1CA, CAP hace evaluacién de
antecedentes curriculares a todos los postulantes
admisibles. En ambos casos, se Cita a audiencia
publica {Ministro y Fiscal de C.5., audiencia ante
Plena; Ministro v Fiscal de [CA, audiencia ante
comision, la que elabora informe).

SubReptg Rec y Seleccion CAPI
ejecuta etapas de evaluacion
sucesivas: Evaluacion Curricular,
Examen de Conccimiento, Ex. de
Haktilidades y Destrezas, Entrevista

Psicelaboral. Remite al tribunal a los

30 postulantes con mejores puntajes.

SubReptg Rec y Seleccign CAP)
ejecuta etapas de evaluacion
sucesivas: Evaluacion Curricular,
Examen de Conocimiento, Ex. de
Hakilidades y Destrezas, Entrevista

Psicplahoral. Remite al tribunal a los

30 postulantas con mejores puntajes.

Consultora ejecuta evaluaciones:
evaluacion curricular y entrevista

psicolaharg). Luego entrega

antecedentes de evaluados.

Confeccidn
propuesta de
candidatos segun
organos
facultados

NOMBRAMIENTO

Pleno C.5. confecciena cinquena (Primera
Categoria) o terna (Segunds Categoria)

luez presidente entrevisia y
conforma terna.

Comision designada per el Pleno
entrevista y elabora una lista en
orden de prelacion, segun
informacion de R&S v la misma
entrevista.

Directivos a contrata: comité
entrevista y confecciona terna. [
Directivos titular y Contraler
Interno: comité entrevista y hace
presentacion al Consejo Superior,
el cual confecciona terna.

-

Para cargos de Primera Categoria, el Presidente

de la Republica elige entre cinguena, debiendo

ratificar el Senado de la Republica. Para cargos

de Segunda Categoria, el presidente nombra a
partir de terna propuesta.

Comité de Jueces nombra.

Pleno de C.5. elabora terna o hace
designacion. En caso de tema,
nombra el Presidente de la C.5.

Directivos 2 contrata: Consajo
Superior nombra. //f Directivos
titulares y Contralor Interno: Pleno
C.5 nombra.




a) Barreras culturales: operan sesgos que
limitan el acceso y la movilidad de las
mujeres a los cargos de mayor jerarquia

Concepciones culturales que autolimitan el
desarrollo personal

Concepciones culturales de las mujeres sobre el
ejercicio del poder

Edad fertil o el embarazo se constituye en una
barrera para la promocion y movilidad

Se plantea cierta cualidad idonea para
?eselmpenarse, profesionalmente, en temas de
amilia.

Hay estereotipos que conviven y actualizan las
discriminaciones normativas y los procedimientos
organizacionales furtivos (ej: mujeres mayores
“manfosas” v/s mujeres jovenes mas dispuestas a
recibir 6rdenes).

1L0.00



b) Barreras organizacionales: operarian practicas
discriminatorias que restringen la movilidad de las
mujeres a cargos de mayor jerarquia

= Curriculum oculto

= Practica del besamanos

procedimientos normativos
discriminatorios

. . . L4 . A
= Desistimiento de postulacion debido a Ios/ g

-4
[N




C) Barreras normativas: operan discriminaciones

procedimentales de acceso para las mujeres a los
cargos de mayor jerarquia

Sistema de nombramientos: COT muy antiguo; los
procedimientos de Recursos Humanos tienen un alcance
operativo y no decisivo o vinculante en la promocion de
cargos de mayor jerarquia institucional.

Criterio de mayor antigiedad (contraviene chances de
ascender por mérito).

No incorpora la calificacion profesional, con ponderaciones
especificas por grados académicos de formacion asociados
con el desempefio evaluado.

El sistema de calificaciones responde mas a criterios de
cumplimiento que a criterios que refieran al desempefio
profesional o la calidad del trabajo desempefiado.

Quién y de qué modo decide la designacion y
la promocién: no hay criterios claros y
conocidos de antemano para la seleccion de

personas




En el caso particular de la CAPJ la
informacion levantada indica una
(sub)cultura propia, en que los altos cargos
estan sujetos a exigencias particulares (roles
tipicamente masculinos).

Ello se matiza por el trasfondo de
predominancia masculina en las
especialidades requeridas (ej. Ingenieria.)




Percepciones de las personas sobre los procesos de reclutamiento y seleccién

Si bien se reconoce que ha habido intentos por regular y organizar el sistema de seleccidn, se estima
que es un sistema que presenta grandes limitaciones, sesgos y resulta ineficiente desde diversas

T
Consideran indicadores
anacronicos

El criterio de antigiedad.

Las notas muy antiguas
obtenidas en la
Academia Judicial.

2

Baja o nula evaluacién

de competencias
directivas

Casi no se miden
competencias o

habilidades en relacion a

habilidades directivas,

comunicacionales, y de
liderazgo en general y no
estarian cubiertas por el

ranking.

aristas:

3
Cuestionamiento a las
evaluaciones
psicoldgicas

Cuestionamientos a la
“arbitrariedad” y “poca
transparencia” de las
evaluaciones
psicoldgicas.

4
No consideracién de
aspectos vinculados al
género

Dificultad que tienen
las mujeres para
estudiar y no se

ponderan factores
referidos a la situacion
en el rol de cuidados.

5
DISCRECIONALIDAD
En la seleccion

Existe un ranking, pero
en las Cortes pueden
escoger hasta el
puesto n° 30 y sin
justificar las razones.
(Bases generales para
proveer cargos en el
Poder Judicial).



Procesos de seleccion para los cargos de mayor

jerarquia

El peso de la antigiiedad

Gréfico 41: Nivel de acuerdo con “Independientemente de la
normativa vigente, creo que la antigiiedad es lo que debiese
determinar si una persona asciende o no” por sexo (n:622)

Hombres

29,8%

-42,2%

Acuerdo / Muy d

& Acuerdo

Mujeres

38,9%

-34,2%

Desacuerdo /

No Binario

50,0%

-37,5%

Muy en Desacuerdo

No considera valores asociados a la opcidon “Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo”.

“A mi me molesta que personas que se
limiten a marcar el paso, que
simplemente llegaron antes que yo a la
tercera categoria, tengan mds opciones
que yo para que los llamen a hacer e/
curso de la Academia Judicial y que
después tengan mds opciones a que lo
nombren porque es mdas antiguo, no
mds, pero eso no significa que sea
mejor, que se haya sacado mds la
mugre, que tenga mds mérito. Entonces,
eso a mi me molesta, derechamente, en
el ambito interno” (Escalafén Primario,
Tercera Categoria, Hombres).



Percepciones de las personas sobre los procesos de
reclutamiento y seleccion

Genero y Meritocracia

Existen ambivalencias y contradicciones en cuanto al
reconocimiento del peso de género como variable que
incide en el reclutamiento y en la seleccién en los altos

cargos: hay una falsa dicotomia entre el discurso
“meritocratico” vs la aplicacion de medidas afirmativas

Por lo mismo, no existen consensos en relacion al
tipo de medidas a tomar para mejorar el acceso de
mujeres a altos cargos.




Percepciones de las personas sobre l0s procesos de
reclutamiento y seleccion

Género y Meritocracia

“Yo desearia que hubiera no paridad necesariamente, si no
que representacion /... ] yo siempre he sido de la vision de
que si es justo corresponde, lo que propongo es que sea
equitativo” (Fscalafon Primario, Sequnda Categoria,
Mujeres).

“Tenemos que terminar con el nepotismo. Los esfuerzos y
meéritos deben ser los que hablen, y si hay justo 3 mujeres o
3 hombres para una terna y van a dejar a alguien de otro
sexo que tenga menos merito sélo por cumplirun [...] Lo
bueno seria, a veces postular solamente con el nimero de
cédula y chao. De repente hasta te dice mds. Tratar de que
sea lo mds parejo posible” (Tercera Serie del Fscalafon
Secundario, Jefaturas de Unidad, Mujeres).

Parte importante de las mujeres no quieren ser
vistas como inferiores 0 menos capaces que los
hombres o como que “se les regala” el cupo por

ser mujer.

En contraposicion, algunos ministros y ministras
en particular declaran que si no se aplican
medidas afirmativas como paridad de género en
distintos cargos, las posibilidades para el ascenso
femenino se verdn limitadas por muchos afos
mas (no se da por sentado que naturalmente con
el tiempo se cerrard la brecha, al menos no en la
Corte Suprema).



Procesos de seleccion para los cargos de mayor jerarquia
Género y Meritocracia

aGréfico : Nivel de acuerdo con “Al igual que en otras instancias,
deberia haber paridad de género (igual nimero de integrantes) en los
altos cargos del Poder Judicial” por Sexo (n:622)

Hombres Mujeres No Binario

57.8% 50,0%

36,0%

-15,6%
33,0% -25,0%

Acuerdo / Muy de Acuerdo Desacuerdo / Muy en Desacuerdo

“Yo creo que la tendencia es que vaya cambiando y
sea paritario, hay una camparia de Ma_chi, una
asociacion de Magistrados Chilenas, porque haya
igual nimero de hombres y mujeres en la Suprema...
me acuerdo de la Juez Ruth Bader Ginsburg ¢ Se
acuerdan ustedes?, le preguntaron ‘; Cuando seran
suficientes mujeres en la Corte Suprema?’y ella dijo
‘nueve, porque ha habido siglos y siglos que han
habido nueve hombres y nadie pone cara de
extrafiado, entonces cuando haya nueve mujeres y a
nadie le sorprenda, va a ser suficiente’, entonces esa
es la idea, que algun dia lleguemos por lo menos a la
paridad”

(Escalafon Primario, Tercera Categoria, Mujeres).

Sin embargo, solo el 35,6% de las mujeres y el 18%
de los hombres estén de acuerdo o muy de acuerdo
con que en la seleccién de los altos cargos y por
periodos limitados, se debiera aplicar medidas de
cardcter afirmativo.



[rayectorias



Trayectorias

5.1

Camino para ser ministra © ministro




Periodo analizado: 2010 — 2018

Metodologia: analisis de ternas y cinquenas
y de los curriculums de las personas
nombradas en los cargos.

Hallazgos:

La mayoria de las personas nombradas en la
primera categoria del escalafon primario fue
previamente Ministro o Ministra en la Corte de
Apelaciones de Santiago.

Buena parte de las personas nombradas en la
seqgunda categoria del escalafon primario
provienen del drea penal, principalmente
Tribunales Orales en lo Penal.

Hay una clara diferencia en el
acceso al cargo de Ministros o
Ministras de la Corte Suprema

Fueron nombrados 7 hombres y 4
mujeres (2010-2018).

3 de las 4 mujeres nombradas
provinieron de fuera del Poder
Judicial.

No se aprecia una diferencia
significativa en los cargos de
segunda categoria del escalafon
primario (nombramientos del
periodo).



Se observo que las mujeres tienen mas
permanencia promedio por cargo que los
hombres.

También se observa que las mujeres tienden a
moverse menos a través del territorio nacional.

Diferencias etarias:

Las mujeres que acceden a la
Corte Suprema aparecen con un
promedio de edad menor, pero
éstas provienen principalmente de
fuera del Poder Judicial.

Las mujeres nombradas en la
seqgunda categoria del escalafon
primario tenian en promedio
cuatro afios mdas que sus pares
varones.



Con respecto a las 11 cinquenas para la
Corte Suprema:

Solo hubo 7 mujeres entre un total de
55 personas (13%).

En cinco oportunidades no hubo
mujeres, y el maximo de mujeres en
una cinquena fue de dos.

Con respecto a las ternas para
Ministro, Ministra o Fiscal Judicial de
Corte de Apelaciones la proporciéon de
mujeres fue menor a 40%.




Con respecto a las 11 cinquenas para la
Corte Suprema:

El listado de personas que recibieron
al menos un voto para conformar la
correspondiente terna o cinquena,
para los cargos de la primera
categoria del escalafén primario,
estd tipicamente conformado por 12
personas, de las cuales el promedio
de mujeres votadas es menor a 2.

En el listado de preseleccion de los
cargos de la sequnda categoria del
escalafon primario, conformado en
promedio por 9 personas, el nimero
de mujeres incluidas se encuentra
tipicamente entre 3 y 4.



Trayectorias

5.2

Percepciones sopre las trayectorias




Percepciones de las trayectorias y aspiraciones de ascenso laboral

Aspiraciones de desarrollo y ascenso laboral

“Aspiro a llegar al cargo mas alto que mi
formacion me permita en el Poder Judicial”:

La diferencia entre mujeres
y hombres

71,4%

59,5% hombres
39,4% mujeres



Percepciones de las trayectorias y aspiraciones de ascenso laboral
Deseo de ascender

Grafico 7: Aspiro a llegar al cargo mas alto que mi formacién me
permita en el Poder Judicial (n:622) (Concentracion)

22,1% Q
36,4% 37,50 28,6%
Hombre Mujer No binario Total

m Si No

Un modelo estadistico sefalé que
el ser mujer disminuye en un

29,5%

la probabilidad de aspirar al cargo
mas alto.



Percepciones de las trayectorias y aspiraciones de ascenso laboral

Razones para querer ascender

Entre quienes manifiestan abiertas intenciones
de ascender -minoria-, sefialan como motivacion
la necesidad de generar cambios positivos que
dinamicen y modernicen la institucion, en
particular, en el caso ascensos de jueces a
ministros.

“Yo quiero ser ministro [...] porque me parece super
desafiante a nivel profesional ser capaz de manejarse en
varias materias, ser capaz de liderar procesos de cambio,

de implementar cosas, creo que se puede hacer mucho
desde ese rol [...] para mejorar la administracion de
Justicia. [...] quiero provocar cambios desde arriba, y si
para eso necesito ser ministro, entonces quiero ser
ministro”’

(Escalafon Primario, Tercera Categoria, Hombres).

Grafico 9: Razones de postulacion a cargos de mayor jerarquia:
Siento que puedo aportar de mejor manera a la institucién en un
cargo mas alto. (Base: Quienes aspiran a ascender, n:444)
(Respuesta mudiltiple)

Hombres Mujeres No Binario

23 87% 80%

Muy de acuerdo / de acuerdo = Muy en desacuerdo / En desacuerdo




Percepciones de las trayectorias y aspiraciones de ascenso laboral

Razones para querer ascender

“Ahora que estoy en la onda de que si quiero ser
ministro y no me acompleja decirlo. Yo encuentro
que antes consideraba que decir ministro era
porque uno se creia que era extraordinario y toda
la cuestion. La verdad es que si veo mi corte, que
cada dia estd peor, son los mismos fulanos
Iguales que yo, asi que qué tanto, si pueden ellos
por qué no voy a poder yo. Y como le digo, como
yo quiero otros desafios y como que aqui ya llevo
mucho tiempo, asi que mi norte hoy en dia es la
corte’

(Escalafén Primario, Tercera Categoria, Mujeres).

, considerando un
98% de acuerdo total en el caso de
los hombres y un 97% en las
mujeres, sin diferencias
estadisticamente significativas entre
ellos.



Percepciones de las trayectorias y aspiraciones de ascenso laboral

Razones para no querer ascender

Grafico 10: Razones de no postulacidn a cargos de mayor
jerarquia. (Base: Quienes no aspiran a ascender, n:178)
(Respuesta multiple)

Bajo interés general / Satisfaccion con
cargo actual

Redes de influencia

Barreras estructurales de la institucion

Cuestionamientos sobre procesos de
seleccion

Percepcion de poca preparacion y/o
formacion académica previa

Disponibilidad de tiempo

— 30,8%

[ 27,2%
[ 22,10%
[ 12,10%

I 3.90%

F 3,80%

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion obtenida en
la encuesta “Desarrollo profesional ascendente y acceso a los
cargos de mayor jerarquia en el Poder Judicial”, 2020.




Percepciones de las trayectorias y aspiraciones de ascenso laboral

Razones para no querer ascender

Intenciones de realizar el Intenciones de volver a Intenciones de
Mismo €argo, pero en otro cargo, manteniendo desarrollarse en otras
otra localidad privilegios materias, mas que

especializarse en alguna
en particular

Fuente: Elaboracién propia a partir de la informacién obtenida en la encuesta “Desarrollo profesional ascendente y acceso a los cargos de mayor jerarquia en el Poder Judicial”, 2020.
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Percepciones de las barreras para el ascenso

“Para que nombren a una ministra mujer, debe ser
una ministra que justifigue o que hayan
antecedentes que sean como evidentes de por qué
ella es la mejor carta, mientras que cuando se

nombra a un hombre, es porque simplemente se le
nombro”

(Escalafén Primario, Tercera Categoria, Mujeres).

Grafico 22: Nivel de Acuerdo “Las mujeres tienen mas posibilidades de ascender
en la institucion” segin Sexo (n:622)

Hombres Muijeres No Binario
0,
16% 304 13%
-44%
-70% -63%

Acuerdo / Muy de Acuerdo  Desacuerdo / Muy en Desacuerdo

Grafico 18: Nivel de Acuerdo “Los hombres tienen mas
posibilidades de ascender en la institucion” segin
Sexo (n:622)

Hombres EES No Binario
0 59%
51% 38%
0%
-10% -10%

Acuerdo / Muy de Acuerdo Desacuerdo / Muy en Desacuerdo

(“Para estos andlisis se han excluido los valores
correspondientes a la opcion de opinion neutral “Ni de
acuerdo, ni en desacuerdo”, lo que permite evidenciar de
modo mds claro las diferencias entre los niveles de
acverdo y desacuerdo)

Fuente: Elaboracion propia a partir de la informacion obtenida en la encuesta “Desarrollo profesional ascendente y acceso a los cargos de mayor jerarquia en el Poder Judicial’, 2020.




Percepciones de las barreras para el ascenso

Se expresan comentarios estereotipados
sobre el que las mujeres tienden a tener
mejores resultados o son mds aptas para

ejecutar determinadas tareas.

Se les reconocen también sus habilidades
interpersonales y comunicacionales, en
especial cuando constituyen un punto de
apoyo emocional para los equipos de
trabajo, lo que no resulta excluyente en los
liderazgos masculinos.

Si bien los hombres tienden a ser
admirados por cualidades como sus
capacidades intelectuales y nivel de
conocimiento sobre determinadas
materias, las mujeres, en cambio, son
reconocidas mayormente como habiles
para ejercer tareas o funciones
especificas de forma eficiente.



Percepciones de las barreras para el ascenso
Situaciones asociadas al género como barrera de ascenso

Barreras para el desarrollo profesional (lo dificulta mucho + dificulta poco) de
quienes viven con personas que requieran cuidados como nifios, nifias o
adolescentes, personas con alguna discapacidad o personas adultas mayores,

segun sexo (n:384)

Su posibilidad de El apoyo de su Su disponibilidad
equilibrar trabajo y familia familia y/o pareja para radicarse en
cuando pudo o quiso otros lugares del pais
asumir nuevos
d . 15,2
14,4 esafios o .
A 7.9 :
%
4,6
4,1% 17 %
%
Hombre Muijer Hombre Muijer Hombre Muijer

Si bien la mayoria de las
mujeres indican que estos
aspectos no dificultarian ni
facilitarian el desarrollo de su
carrera, hay diferencias de
género en el grupo de quienes
viven con personas
dependientes y sefialan que
estos aspectos dificultarian el
desarrollo de su carrera. Hay
una asociacion estadistica entre
el sexo de la persona y el tipo
de respuesta.



Percepciones de las barreras para el ascenso
Dificultades para capacitarse

“Te piden especializarte desde el minuto cero,
el Poder Judicial no paga por especializacion, la
especializacion viene a cuenta de cada uno, del
bolsillo de cada uno, entonces ademds quienes

estamos haciendo constantemente cursos es
con el sacrificio de tiempo familiar, de tiempo
laboral, de tiempo de nosotros y de plata del
bolsillo que sale de cada uno de nosotros, no sé
si pasard eso en alguna otra institucion, a
nosotros no nos pagan bonos por
perfeccionamiento”

(Escalafon Primario, Tercera Categoria,
Mujeres).

“Estamos como en un circulo vicioso,
porque las colegas mujeres, porque
tradicionalmente han tenido que estar a
cargo de la casa y qué sé yo, tienen
muchos mds problemas que los colegas
varones para hacer post grados. Y si a los
cargos que los consideran mucho en el
puntaje, entonces ahi hay toda una
tension que se estd dando”

(Escalafon Primario, Sequnda Cateqgoria,
Hombres).



B Redes de influencia internas y externas a la organizacion

Redes internas
enla
organizacion

1. Redes internas y sus 2. Redes internas y su Red ' I
caracteristicas asociadas al influencia en e =S EALEeD &' lel
género desarrollo de carrera LG i ]

a. Las “cofradias” b. Mutjere§ “ala C. Mujeres y
masculinas defensiva” sororidad




Percepciones de las barreras para el ascenso

(Sobre situaciones de acoso sexual)

“A mi en lo personal nunca fue una barrera para ascender,
tengo que ser super sincerg, o sea yo siempre he sido [...]
pero con esto que una es medio masculing, yo siempre he
sido buena para poner limites, no tengo ni un problema con
cuando notaba, incluso muchas veces ni siquiera me daba
cuenta que a/gu/en me estaba coqueteando, asi de claro.
Pero si me daba cuents, decia ‘oigan yaaa po’, serior
ministro mi marido es super celoso y tiene asi unos
musculos’: listo. Cachaban al tiro y te la sacabas en la
simpdtica y nunca mds te hacian ni un comentario
desagradable ni se pasaban para la punta, o sea yo creo
que hay formas y formas de manejarlo. Ahora, que no es
correcto, no es correcto, nadie tiene porque estar
sacandose, asi como por una talla una persecucion, lo tengo
super claro”

(Escalafon Primario, Sequnda Categoria, Mujeres).

"Si los hombres juegan futbol, salen en la
noche, etc,, la probabilidad de que se
conocieran, esta posibilidad de pedir el
voto, etc. era mayor que con las mujeres.
Yo creo que no por maldad, sino que por
una cuestion social y de cultura quedaba
en que habla un sesgo negativo para las
mujeres"

(Escalafon Primario, Sequnda Cateqgoria,
Mujeres).



Percepciones de las barreras para el ascenso

Grafico 32: Porcentaje de acuerdo con las afirmaciones “Basta con
una buena formacion profesional para ascender en el Poder Judicial”
y “No importa toda la preparacién académica que se tenga, si no
tienes contactos o redes para ser seleccionado o seleccionada en un

concurso” (n: 622)

No importa toda la preparaciéon académica que se tenga, si no tienes contactos o

Basta con una buena formacion profesional para ascender en el Poder Judicial redes para ser seleccionado o seleccionada en un concurso

Hombre Muijer No binario Hombre Mujer No binario
0,
50,1% s 50,0%
. 17,7% . 9.5% . 60% . . . .
-27,1% -18,5% -25,0%
-60,8% 72.0% 75.0%
Muy de acuerdo / De acuerdo En desacuerdo / Muy en desacuerdo

No considera valores asociados a la opcién “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo”.



Percepciones de las barreras para el ascenso
Redes de influencia externas de la organizacion

Resultan complejas e incomodas aquellas
redes que generan compromisos y/o
relaciones con entidades politicas externas a
modo de trafico de influencias, lo que
produce alta molestia.

Las iniciativas de requlacion no son
suficientes para supervigilar las influencias
sobre los nombramientos.

Esto resulta mds complejo y critico en los
cargos mas altos.

“En el 3mbito externo, creo que es bastante claro que la
gente no se atreve a sostener publicamente que
nuestros cargos dependen de designacion de politicos y
que hay que hablar con ellos, y que es dificil tener que
decirlo publicamente y, obviamente, que eso me
molesta, derechamente, pero es transparente que es

7

as/

(Escalafon Primario, Tercera Categoria, Hombres).

“He visto que las posibilidades para poder ascender al
maximo de la carrera, hay una distorsion sumamente
determinante y que finalmente es agobiante para el
postulante que es la politica. 0 sea, la politica te
consume porque, en definitiva, ;qué han hecho mis
pares? Mis pares lo que han hecho es que han dicho
‘bueno, esta persona es un buen postulante, creemos
que tiene los méritos suficientes’ y lo han colocado en la
quina, por lo tanto, yo me siento reconocido por mis
pares. Ahora, que después tenga que ir a decirle a los
politicos ‘mira, yo soy bueno, yo creo que soy una
persona capaz, voy a ser progresista, en estas otras
cosas voy a ser conservador’, eso yo lo considero poco
digno”

(Escalafon Primario, Sequnda Categoria, Hombres).



Percepciones de las barreras para el ascenso

Problematicas estructurales del Poder Judicial

1.

Normativa y
disponibilidad de
vacantes

2.

Capital social versus
capital construido
durante la trayectoria

3.
Curriculum oculto

4.

Controversias
asociadas a la materia
de Familia

5.

Carrera judicial versus
carrera administrativa

6.

Centralismo
oportunidades desde
regiones

a. Ubicacidn geografica y visibilidad ( te tienen que conocer y es la RM es mas f4cil).

b. Ubicacion geogrdfica y oportunidades de formacién

¢. Ubicacién geografica y cargas familiares




Percepciones de las barreras para el ascenso
Problematicas estructurales del Poder Judicial

Grafico 33: “Ser parte de un juzgado de familia limita las posibilidades de

ascenso” por Sexo (n:622 . o .
: (n:622) “Sj tu haces una estadistica en los ultimos

20 anios, de los jueces de familia que han
accedido a Ministro de Corte de
Apelaciones, son muy pocos.
Habitualmente son de garantia, jueces
35% Se0 civiles, porque todavia estd esa carga y,
me imagino, todavia llegar a la Corte

1300 Suprema si td has sido 20 anios Jueza de
-24% Familia, yo creo que todavia se ve mucho
mds complicado”

Hombres Mujeres No Binario

20%

-35%

OAcuerdo / Muy de Acuerdo  Desacuerdo / Muy en Desacuerdo

(Escalafén Primario, Sequnda Cateqgoria,

*No considera valores asociados a la opcion ‘Ni de acuerdo, ni en Hom b res) o
desacuerdo’.




Percepciones de las barreras para el ascenso
Problematicas estructurales del Poder Judicial
Centralismo y oportunidades desde regiones

“No basta con el trabajo que uno hace en el
trabajo propiamente tal, sino que a uno como

que la tienen que ver, asi como fisicamente
Tenemos que cambiarnos mucho de ciudades

ver, no basta con mandar la sentencia, no basta
/ trabajo porque, para ascender, hay que buscar el cargo
_ con que uno se esmere en E'. Jj que esté disponible en esa categoria, y eso hay
propiamente tal, de mantener un tribunal al que ver cuando sale el concurso y si sale en el
dla, con las relaciones, con dedicar energia y otro lado de donde estemos del pais, uno tiene
tiempo a 1as relaciones interpersonales dentro que hacer tipas el corazdn e irse pa’ alld po;
del tribunal. Ademas de eso. hav aue estar. si porque, en el fondo, para poder ascender hay que
€ : 2 yq s irse cambiando, es una realidad del Poder
hay alguna actividad, estar presente Judicial”
(Escalafon Primario, Tercera Categoria, (Escalafdn Primario, Tercera Categoria, Hombres).

Mujeres).




Percepciones de las barreras para el acceso

Grafico 36: Nivgl de acuerdp con ”Pesg a que estd prohibido y se han “Mds en(/'ma, eliminaron el ‘besamanos’
tomado medidas para evitarla, la practica del “besamanos” sigue /b p
existiendo en la institucién” por Sexo (n:622) POrque, supuesfamem‘e, '€. €5aImnaros
que uno hacia con los ministros era muy
denigrante. Pero resulta que hoy dia,

Hombres Muijeres No Binario
entonces, no hay forma de que los
ministros te conozcan, porque hay Cortes
que derechamente no hacen audiencia
67,8% 72.0% publica, entonces ;Por quién votan? Por lo
50.0% pocos que conocen y seria. No hay
objetividad en el sistema”
-10,6% -8,7% -12,5% . _ _ .
Acuerdo / Muy de Acuerdo  Desacuerdo # Muy en Desacuerdo (Escalafon Prlmarlo, Tercera Categona’

Hombres).




Percepciones de las barreras para el ascenso
Reqularizacion de los procesos de seleccién

Grafico 37: Nivel de acuerdo con “Debiera existir un organismo
interno o externo al Poder Judicial, de caracter meramente técnico,
que reqgule y transparente los procesos de seleccién/se encargue de
los nombramientos” por Sexo (n:622)

Hombres Mujeres No Binario

69,9% 73,1%
50,0%

-13,0% -13,8% -12,5%

Ademas se manifiestan altos niveles de
acuerdo con la fundamentacién de votos
por parte del Pleno de las cortes para
definir ternas (82,2% mujeres, 81,1%
hombres), asi como también con efectuar
votaciones en audiencias publicas para
definir los nombramientos (74,2%
mujeres, 72,9% hombres).



Percepciones de las barreras para el ascenso
Reqularizacion de los procesos de seleccién

El 53,1% de las mujeres estd de acuerdo con que
los procesos de seleccion al interior del Poder
Judicial no estdn exentos de discriminaciones de
género, versus el 24,8% de los hombres

(diferencia de 28,3 puntos en el nivel de
acuerdo).

hay altos niveles de acuerdo con basar
los procesos de seleccion exclusivamente
en el mérito, las capacidades
profesionales y/o el ajuste técnico al
perfil del cargo de las personas
postulantes (89,5% de mujeres y 91,4%
de hombres).



Recomendaciones



Recomendaciones

 Identificar en la normativa aquellos
conceptos o ideas que no tienen la habilidad
de adaptarse a través de la interpretacion. En
el centro de esta cuestion esta la actual
preeminencia de la antigiiedad sobre el
meérito en los concursos.

« Hacer una reforma normativa (pero hay
dificultades (constitucionales y legales) dada
la jerarquia de las normas vigentes y
aplicables.
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Recomendaciones

Establecer la obligacién de incorporar a cada
terna o cinquena al menos una mujer y al
menos un hombre. En el caso de Ias
cinquenas podria considerarse incluso un
minimo de dos mujeres y dos hombres.

Eso significaria, por ejemplo, que para la
elaboracién de cada terna cada ministro o
ministra de la CS tendria que votar por un
hombre y una mujer; y en las cinquenas, de
sus tres votos debiesen ser dos para un sexo
y uno para el otro.

Mesa interinstitucional sobre nombramiento
de jueces

expandir la independencia judicial interna y
externa a través de cambios institucionales
que garanticen los principios de publicidad,
transparencia, mérito y debido proceso en
los nombramientos, mediante la creacién
de un organismo que concentre parte de las
labores no jurisdiccionales encomendadas
actualmente a la Corte Suprema, y en
particular los nombramientos, lo que
permitiria incorporar un enfoque mas
moderno a estos procesos.

identificar elementos de diagnostico y
recomendacion especificos para la dimension
de género, lo que converge en la proposicién
de una medida transitoria de discriminacién

positiva hacia las mujeres: la introduccion del

género como variable dirimente (en caso de
empates) al momento de formular las ternas
y cinquenas.



Recomendaciones

Otras:

Perfiles de cargo. Desarrollar un esfuerzo de
especificacion que resulte neutral al género
(ej. CAP)). Recomendamos para ello aplicar

un método e instrumentos especializados (ej.

GBA+).

Fortalecimiento Organizacional. Nueva
instancia sugerida por la mesa + en lo
inmediato:

Actividades de difusion y
discusién internas, buenas
practicas, intercambios o
encuentros con Poderes
Judiciales de otros paises.

También talleres o seminarios
obligatorios, que otorguen
certificacion y que sean
considerados en los mecanismos
de calificacion, carrera
funcionaria y promocion



Recomendaciones

Reducir espacios discrecionales o poca Se puede hacer adaptacién de

transparencia: herramientas de Ley del

Lobby y Ley de Transparencia.
Medidas de exponer fundamento

y sustento de cada decision.
Sanciones a conductas contrarias
a la probidad en el manejo de
influencias personales
(entrevistas personales previas,
llamadas de terceros). 1




FIN

Muchas gracias por su atencion!

Las preguntas y comentarios puede hacerlas a través del chat de Zoom.
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