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INTRODUCCION

El presenteliagndstico se inscribe en el contexto de las demandas estudiantiles del afio 2016
donde, tras el acuerdomadoentre las y los estudiantes movilizados y las autoridades de la
universidad, se crea la Comision de Género. Dicha instancia ha proplesstpar una
convivencia que se base en el respeto a las diferencias, a la diversidad y a la dignidad de las
personas sin distincion alguna de sexo, identidad de género y orientacion sexual.

La igualdad de género es fundamentalmente una cuestion decsddanaatanos que, a la vez,
impulsa el desarrollo humano. Cuando hablamos de desarrollo humano nos referimos al
proceso de ampliacion de las libertades y el bienestar humano como objetivo central del
desarrollo, abriéndose de esta manera muchas posibilidegesto a la transformaciéon de

las relaciones de género. En este sentido, el ejercicio real de la igualdad y la libertad hacen
posible que las personas construyan sus identidades y relaciones que resulten mas valorables
para 8mismas y que considererésiadecuaals para sus proyectos de vida.

La universidad es un espadionde hombres y mujeres interactian, se relacionan y conviven.

A esto hay que agregar todos aquellos rasgos que nos hacen diferentes y que hacen del
espacio universitario un lugar tremdamente diversd.a universidad es un lugar donde
confluye la diferenciapero no por ello debe sen espacio injusto o desigual, por el
contrario la universidaaiebe fomentar la equidad e igualdad de condiciones yopdades

entre sus integrantestiene la obligaciorde, a través d su rol formadorcorregir las
desigualdadey difundir haciala sociedados logros alcanzadosn materia degualdad,
justiciasocial yequidad de género

Las actividadegjue desarroll6 [&Comisionde Géneradurante el afio 201&puntan a lo
anterior por medio de la erradicaciénl@eiolencia de génerdgs inequidades, laggacticas
discriminatorias ylos estereotipos que provocan desigualdades y exclukiéncuales

impiden avanzar en la consecucion de la equidad de género y el desarrollo de una comunidad
universitaria diversa, inclusiva y equitativa en cuanto a sus derechos y oportunidades.

Es asi que, bajo el presenstuglio titulado "Diagnostico deelaciones d&éneraal interior
de la Universidad de Concepcidse buscogenerarinformacion de caracter cuantitativo y
cualitativoa través de distinsgécnicasque recogieroimformacion sobrel hostigamiento
y acoso sexual lasbrechas de género al interior de la universidad.
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Hablar de relaciones de género resulta incOmodolasersonas, ademae ser un tema
menospreciado, negado o sencillamente considerado subj@@ammar, 2011)y

perteneciental mundo privado, como si el mundo del trabajo y académico estuviera exento

0 por sobre estgsracticas discriminatorias. Esta incomodidew fue la excepcioen el

proceso deecoleccion de datos al interior de laiversidad durante est etapda mencion

de | a palabra Ag®ner 00 eomuperadnas pacticippmt@sta act i t L
incomodidad resultdeq u e, al habl ar de g®nero fise explic
cultural injusta que platearia inevitablemente lees&lad de buscar cambiar las cosas en el
mundo del tr abaj o(Pglomarx2pll,ipagad)el miamoimodo,lnablari ci a o

de hostigamiento y/o acoso sexual implicaba aun mayor evdsid@, quetiende ser

silenciadopor las implicancias que esto puede gensamue;i e | tema de | a vio
género es un tema incomodo para las propias universidades, incluso para aquellodecentros

i nvestigaci- -n dedi cados (MandozeMotteo, 201D, pad.e82)1 a r e a
Esto también pudo ser observado durante el periodo de recolecciéon de datos que, a pesar de
haber sido realizaden pleno contertde denuncias por acoso sexiad,y las participantes

evadian llegar a este tema o guardaban reserva por no conocer resultados oficiales sobre la
investigacion de dichos casos.

Asi, este informe representa un esfuerzo por dar a conocer la violencia de género que viven
las mujeres ahterior de la universidad, donde una de sus manifestacinasgraveses la

del acosmsexual,pero también se pesquisaroimas formas de violencia mas sibgosasy
simbdlicas. También se detectaron importantes brechas de génmenifestadas en los
distintos indicadores recogidpsasi como distintos tipos de exclusion; practicas
discriminatorias y homofobicas por medio de los grupos focales realiEadgsnerallos
resultados presentados a continuaciédifierendela realidad latinoamericana y chilena de

las instituciones de educacion superior, la cual habla de condiciones de desventajas para las
mujeres y minorias.

La estructura del siguiente imfoese encuentra organizada en cicapitulos.

El primero de ellosse refiere al marco contextyal que recoge informaci&@obreel género

desde el enfoque dBlerecho hternacionalsobre la actual legislacién chilena en toaho

tema, asi comlos diversos estudios y diagnosticos desarrollados en instancias de educacion

superior tanto en Chile como en otros paises Latinoamericanos.

El segundo capitulose refiere al marco teiéo que guia la investigacion, el cual desarrolla
los principales conceptos bajo los cuales se analiaterpretda informacion.

11
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El tercer capitulo desarrolla el marco metodologico de la investigacion. En €l se presentan
los distintos procedimientametodologicos que permitierdievar a cabacada una de las
técnicas de investigacion, a saber, entrevistas, caracterizacion, encuesta y grupos focales.

El cuarto capitulo presenteel analisise interpretacion de los datos, dae fue realizada
desde un enfoque mixto, es decir, analizando y vinculando los datos cuantitativos y
cualitativos, logrando obtener una perspectiva mas amplia y comprensiva del fenémeno.

El capitulo cinco corresponde das conclusionesy recomendacionegescribiendolas
sugerenciagjue nacena partir de los hallazgos con el fin de prevenir y ecadlas
inequidades de género.

Finalmente, y debido a la cantidad y complejidad de los datos reumidosnexos

correspondientes a los resultadode cada ua de las técnicas desarrollagagplicadas en
la investigaddn se presentan de manera sepaeadzuatro tomos diferentes.
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CAPITULO I: MARCO CONTEXTUAL

1. Enfoques de Derechos

A nivel internacional han existido diversas convenciones, conveniesigraciones que han
establecido derechos palas personas. Acontinuacion,se describen brevemente los
principalesnstrumentoguridicos sobréerechos Humanos.

Conferencidvlundial sobre Derechos Humanos

La Conferencia Mundial sobreebechos Himanos seealizé en 1993. En ella se establecio

gue los derechos humanos tienen su origen en la dignidad, el valor de las personas y el respeto
por las libertades fundamentales, sin distincion por motivo de raza, sexo, idioma o religion.
También se estableceifpualdad de derechos entre las naciones, asi como entre hombres y
mujeres(ONU, 1993)

Sobre las mujeres, la conferencia sefala su preocupacion por las diversasléovinkencia
y discriminaciéna la que estan expuestas tamtajeres como nifiasnetodo el mundo,
planteando que:

Los derechos humanos de la mujer y de la nifia son parte inalienable, integrante e
indivisible de los derechos humanos universales. La plena participacion, en
condiciones de igualdad, de la mujer ewitda politica, civil, econdmica, social y
cultural en los planos nacional, regional e internacional y la erradicacion de todas las
formas de discriminacion basadas en el sexo son objetivos prioritarios de la
comunidad internacnal. (ONU, 1993, pag. 7)

Se establece que la violencia y todas sus formas son incompatibles con la dignidad de las
personas y deben ser eliminadas, lo que puede realizarse por medio de actividades nacionales
o de cooperacién internacional, asi comedidas legislativas que apunten a la proteccion y
promocién de los derechos humanos de las mujeres y las (@fdd, 1993)

De esta forma, se haégfasis en la violena contra las mujeres, la qrexjuiere ser eliminada

En la vida publica y privadé ) todas las formas de acoso sexual, la explotacion y

la trata de mujeres, a eliminar los prejuicios sexistas en la administracion de la justicia
y a erradicar cualesquiera conflictos que puedan surgir entre los derechos a& la muj

y las consecuencias perjudiciales de ciertas practicas tradicionales o costumbres, de
prejuicios cultuales y del extremismo religios®ONU, 1993, pag. 12)
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Siendo violaciones a los derechos humanos de la mujer algitmagones de conflictos
armados, asesinatogplaciones sistematicas, esclavitud sexuamparazos forzados, las
gue requieren respuestas eficaces por parte de los estados.

Sobre las mujeres ademas pide se les conceda el disfrute en condicionafldd,igonde

esta debe convertirse en agente participativo y beneficiaria de los procesos de desarrollo, con
enfoque sostenible y equitativo. Dentro de la participacidén se insta a los gobiernos a que
faciliten el acceso a las mujeres a puestos de podexygrnparticipacion en la toma de
decisionegONU, 1993)

También se menciona la educacion como un espacio en el que predener los derechos
humanos

la educacion en materia de derechos humanos y la difusion de informdegirada,

sea de cardcter tedrico o practico, desempefian un papel importante en la promocion
y el respeto de los derechos humanos de todas las personas sin distincién alguna por
motivos de raza, sexo, idioma o religion y debe integrarse en las politiczieas

en losplanos nacional e internacioné@NU, 1993, pag. 12)

En este sentido, la educacion, la capacitacién y la informacidlicggobre derechos
humanos, soconsidera indispensables para establecer y promover relaciones armoniosas
entre las comunidades, la comprension mutua, la tolerancia y la paz, abaesraaticas
sobre democracia, desarrollgugticia socialONU, 1993)

Convencion sbre la Eliminacion de todas las formas de Discriminacién Caatra |
Mujer (Cedaw)

Chile ratifica en 1998 la Convenciénsobre la HEminacion de todas las formas de
Discriminacion ontra la Mijer (CEDAW). En ella sestablece, en una primera instancia,
quela discrimnacion contra la mujer viola

los principios de la igualdad de derechos y del respeto de la dignidad humana, que
dificulta la participacién de la mujer, en las mismas condiciones que el hombre, en la
vida politica, social, econémica y culturalsiepais, que constituye un obstaculo para

el aumento del bienestar de la sociedad y de la familia y que entorpece el pleno
desarrollo de las posibilidades de la mujer para prestarcEervisu pais y a la
humanidad(ONU, 19, pag. 1)

Es asi quda discriminacion contra la mujse entiende como:

toda distincion, exclusion pestriccion basada en el sexo que tenga por objeto o
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer,
independienteente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la
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mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica,
econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra es{@BU, 1979, pag. 2)

Es por ello, que los Estados Partes deben apuntar a eliminar la discrimina@@fafiac
mujeres, en temas confe maternidad o matrimonio, practicas culturales estereotipadas, el
empleo y educacion.

Se reconoce el aporte de las mujezasel bienestar de la familia y el desarrollo de la
sociedad, debido a su rol importante en la maternidad, reconociendo que este rol no debe ser
causa de discriminacion, sino que la educacion de los nifios y nifias requiere de la
responsabilidad compartidatee hombres y mujeres, por lo que resulta necesario modificar

los roles tradicionales dentro de la familia y la sociedad. Para ello, se requiere mayores
esfuerzos e iniciativas de sensibilizacion, sobre el equilibrio entre las responsabilidades
familiaresy laborales, que deben asumir tanto hombres como mujeres, compartiendo las
tareas de cuidado de hijas e hijos, es decir, se deben buscar las estrategias para conciliar
trabajo y familia, ya sea por medio de reformas legales, fomento de buenas préctiesessia

y/o la ampliacién del cuidado infantil (ONU, 1979; ONU, 2012).

Asi mismo, se recomienda erradi@discriminacion en el derecho a trabajar por motivos

de maternidad o matrimonio, por lo que los Estados Partes deben prohibir el despido por
motivo de embarazo, asociarle sueldo pagado o prestaciones sociales a las licencias por
maternidad, estimular servicios sociales para permitir que los padres puedan combinar sus
obligaciones familiares y laboralgsprestar proteccion especial a la mujeres quesp tipo

de trabajo pueda ser perjudici@NU, 1979)

Es en este sentidpe,en las observaciones finales del 2012, el Comité para la Eliminacion
de la Discrimimcion contra la Mujer menciona:

Si bien celebra la reciente legislacion en la que se establece el permiso posnatal
parental en el caso del hombre (Ley N° 20.545), el Comité sigue preocupando por la
persistencia de estereotipos tradicionales en relacion con las funciones y
responsabilidaes de las mujeres y los hombres en la familia y la sociedad, que
refuerzan el papel tradicional de la mujer como madre y esposa, lo que sigue
afectando a sus posibilidades educativas y profesionales. Ademas, preocupa
profundamente al Comité el hecho de,gaécomo reconocié la delegacion durante

el dialogo, haya ciertos grupos de mujeres que son objeto de mdltiples formas de
discriminacion y violencia en razon de su orientacion sexual, su identidad de género,
su origen indigena o el hecho de semoposivas (ONU, 2012, pag. 4)
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Por este motivolos Estados Partes deben apuntar a modificar patrones socioculturales de
conducta entre hombres y mujeres, con el objetivo de eliminar prejuicios basados en la
inferioridad esteratipada de cualquier sexONU, 1979)

Otro elemento a considerar para promover la no discriminacion, es que los Estados Partes
aseguren las condiciones de igualdad, en ambitos de emplexdaciora los hombres. Para

ello establecen que el trabajo es un derecho inalienable de todo ser humano, en que se deben
tener las mismas oportunidades de empleo, criterios de selgcegauacion ascenso,
prestaciones, estabilidad, formacion profeaio supeior, remuneracion, igual trato
seguridad social y proteccién de salud, salvagudanfuncion de reproducciénambién

se plantea como un derecho elegir libremente profesion y empleo, tener acceso a jubilacion
y vacaciones pagadas.

En la educacion, lao discriminacién, se centra en asegurar condiciones de igualdad entre
hombres y mujeres, en carreras y capacitaciones profesionatessh el acceso, examenes,
personal docente de calidad, becas y subvencpgarascursar estudios, asi como:

La eliminacién de todo concepto estereotipado de los papeles masculino y femenino
en todos los niveles y en todas las formas de ensefianza, mediante el estimulo de la
educacién mixta y de otros tipos de educacion que contribuyan a lograr este objetivo
y, en particulg mediante la modificacion de los libros y programas escolares y la
adaptamn de los métodos de ensefiaf@NU, 1979, pag. 5)

Convencion sobre los Derechos de las Personasisoagacidad

La Convencion sobre los Derexshde las Personas cotis€apacidad, se realiza en 2006,
pero en Chile se ratifica en 2008. Esta comienza reconociendschpdcidad como un

C 0 n c e p tresultaqde & inféraccion entre las personas con deficiencias y las barreras
debidas a la actitud a1 entorno que evitan su participacion plena y efectiva en la sociedad,
en igual dad de c¢ o n@NUc2006,pé&gslES deair, s¢ define abraoeB s 0
resultado de las barreras dae personasnfrentan en suida cotidiana, para participar en
igualdad de condiciones en la socied@dconocenademasla discriminacion por razode
discapacidadomo constitutivo dena vulneraciom la dignidad humana.

Es asicomo cobra importancia mejorar las condiciones de vida de las personas con
discapacidad, tanto en su autonomia e independencia individual, considerando la libertad en
la toma deadecisiones, participacid@n las decisiones sobre fiimas y programas que atafien
promoviendo y protegiendo la igualdad de oportunidades en lo civil, politico, econémico,
social y cultura(ONU, 2006)

La Convencion establece ademas cuatmaceptos fundamentales:
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Discriminacion por motivos de discapacidadise entendera cualquier distincion,

exclusioén o restriccion por motivos de discapacidad que tenga el propdsito o el efecto

de obstaculizar o dejar sin efecto el reconocimiento, goce o ejercicio, en igualdad de
condiciones, € todos los derechos humanos y libertades fundamentales en los
ambitos politico, econémico, social, cultural, civil o de otro tipo. Incluye todas las

formas de discriminacion, entre ellas, e gaci - n de a(ENWBtes r a:z
2006, pag. 5)

Ajustes razonablesise entenderan las modificaciones y adaptaciones necesarias y
adecuadas que no impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se
requieran en un caso particular, para garantizar a las personas conciischph

goce o ejercicio, reigualdad de condiciones corsldemas, de todos los derechos
humanos y | i bert a@NJs2006upagd5d ment al es o

Disefio universal fise entendera el disefio de productos, entornos, programas

servicios que puedan utilizar todas las personas, en la mayor medida posible, sin
necesidad de adaptaci- -n ni di sefo especi a
las ayudas técnicas para grupos particulares de personas con discapacidad, cuando se

nee s i (O&ld, 2006, pag. 5)

Accesibilidad ©é las personas con discapacidad puedan vivir en forma
independiente y participar plenamente en todos los aspectos de la vida, los Estados
Partes adoptaran medidas pertinentes para asegurar el acceso de las personas con
discapacidad, en igualdad de condiciomes las demas, al entorno fisico, el
transporte, la informacion y las comunicaciones, incluidos los sistemas y las
tecnologias de la informacion y las comunicaciones, y a otros servicios e instalaciones
abiertos al publico o de uso publico, tanto en zamadsnas como rurales. Estas
medidas, que incluiran la identificacién y eliminacion de obstaculos y barreras de
acceso, se aplicONWE2006 pEO10f e otras cosaso

Preocupa ademas las multiples discriminaci@nas que se ven enfrentadas las mujeres con
discapacidad, gr motivos de raza, colordioma, religion, opinion politica, nacionalidad,

etnia, patrimonial o edad, siendo las mujeres y nifias con discapacidad las que suelen estar
mas expuestas, en logpeasios publicos como privados, a violendesiones, abandonos o

tratos negligentey explotacion. Es por ello que la Convenciéon plantea la necesidad de
incorporar la perspectiva de género en todas las actividades destinadas a promover el derecho
de las pesonas con discapacidad. Lo anterior, se cruza ademas con el hecho que la mayoria
de las personas con discapacidad viven en condiciones de p@k#2a2006)
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En este sentido, en 2016, el Comité sobre los Derechos Eertamas con Discapacidad de

l a ONU, en sus observaciones finales plantea
género y las politas de discapacidad del Estadart® no incluyan a las mujeres con
discapacidad, y que tampoco existan politicastsategias digidas a ellas especificameate

(p. 2), recomendando incluirlas.

La igualdad de oportunidades y no discriminacion atafie también el &rea de la educacion,
haciendo que las personas con discapacidad puedan participar plenamente, desarrollando s
potencial, autoestima, talentos y creatividad, asi como sus actitudes mentales y fisicas.

Para ello, los Estados Partes deben apuntar a no excluir del sistema educacional a las personas
con discapacidad, en todos sus niveles, realizando ajustes ragopabedidas de apoyo
personalizadas en funcion de sus necesidades, como facilitar el aprendizaje Braile, lengua de
sefias y medios tecnoldgicos especializados.

Es asi queel Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, en sus
observacionefinales, recomienda a Chile, implementar un plan de educacion inclusiva, en
todos sus niveles (primario como superior), dondecapaciten docentes, se realice
campafas de integracion y toma de concierdnade se puedasegurar una educacion
individualizada, disponiendo de los apoyos y recursos necesarios, tomando en cuenta las
personas con discapacidad intelectual o psicosocial, asegurando la accesibilidad a las
instituciones de educacion superior, mediante ajustes razonables tanto en la admision como
en los demas proces(BNU, 2016)

Finalmente, se plantea como una necesidad crear o modificar el sistema legal, con el fin de
garantizar los derechos tes personas con discapacidad.

Convenio 169 sobre Pueblos Indigenasiipdles en paises independientes.
En la conferencia mundial sobre derechos humanos (1993) se plantea preacdpados
grupos étnicos, donde

los Estados deben tomar medidas positivas concertadas, acordes con el derecho
internacional, a fin de garantizat respeto de todos los derechos humanos y las
libertades fundamentales de las poblaciones indigenas, sobre la base de la igualdad y
la no discriminacion, y reconocer el valor y la diversidad de sus diferentes
identidades, culturassistemas de organizaa social (ONU, 1993, pag. 8)

donde grupos o persontsnen derecho a profesar y practicar su religion e idioma, tanto en
los espacios publicos como privad@NU, 1993)
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Ya desde 198% Organizacion Internacional del Trabajo realiza el Convenio 169 sobre
pueblos indigenas y tribales en paises independientes, el que Chda eht2008. Alli se
estableceque los pueblos indigenas vy tribales deben gozar plenamente de los derechos
humanog sus libertades, sin discriminacion o que se les emplee fuerza de coercion.

En materia de educacion, se establece que se debe promover la participacion de los pueblos
indigenas y tribales en los programas de formacion profesiBnataso de questos
programas no se adapten a sus necesidades, se debe disponer de programas y medios
especiales de formacion, que consideren el entorno social, cultural y econémico, de los
pueblos interesados, considerando la participacion de los mi§iigsl989)

2. El enfoque de derechos y elénero

Entender los derechos humanos desde diversos enfoques nos permite visibilizar la diversidad
y lo multidimensional que solas personas. Considerar cada una de estas aristas implica
también réexionar sobre los distintos tipos de exclusiones que puede experimentar una
persona a lo largo de su ciclo vital, dandose lugar la discriminacién por variados motivos.
Por ejemplo, si centramos el andlisis en el género o en las desigualdades entrs lombre
mujeres, se pueden experimentar multiples exclusiones, al cruzar esta caracteristica con la
etnia, la discapacidad o la divelad sexual. En este sentido,

el analisis de género ha puesto de manifiesto la fuerte interrelacion entre la
desigualdad de géro y otras formas de desigualdad. La desigualdad que sufren las
mujeres respecto a los hombres se acentla o suaviza dependiendo de su interseccién
con otras formas de desigualdad. La desigualdad de género ha de entenderse dentro
de un narco de desigualdas multiples(Espinosa, 2010, pag. 8)

Al considerar los derechos humanos, se establecen pisos minimos en el trato digno, justo y
respetuoso, en la igualdad de oportunidades y la no discriminacién, desde las complejidades
de lo cultural, econémico, social, poldie histérico, donde:

Todos los derechos humanos son universales, indivisibles e interdependientes y estan
relacionados entre si. La comunidad internacional debe tratar los derechos humanos
en forma global y de nm&ra justa y equitativa, en pie de igualdad y dandoles a todos

el mismo peso. Debe tenerse en cuenta la importancia de las particularidades
nacionales y regionales, asi como de los diversos patrimonios historicos, culturales y
religiosos, pero los Estadtienen el deber, sean cuales fueren sus sistemas politicos,
econoémicos y culturales, de promover y proteger todos los derechos hymasos
libertades fundamental@éONU, 1993, pag. 5)Dichos derechos inciden en la vida

de todas las personas, aunque son inherentes, no son estaticos, ya que son el resultado
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de circunstancias macro y micro sociales, asi como derivados de las diferentes etapas
de las personas, sus necesidades, posibagdgchabilidadeqCEPAL, 2006, pag.
20)

Sin lugar a dudas, el ejercicio de los derechos ha sido desigual entre hombres y mujeres, es
por ello, que, sumado a las convenciones internacionales, se han realiaativencias
mundiales que buscatisminuir las brechas de génedondela mas relevante es la Cuarta
Conferencia Mundial sobre la Mujer, realizagh Beijing el afio 1995\ continuacion, se
presenta una tabla resumen sdageconferencias mas relevantes en est are
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2010
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CONFERENCIA MUNDIAL
La Conferencia Mundial del Afio
Internacional de la MujefCiudad de
México).

La Conferencia Mundial del Decenio de las
Naciones Unidas para la Mujer
(Copenhague).

La Conferencia Mundial para el Examen y le
Evaluacion de los Logros dBlecenio de las
Naciones Unidas para la Muj@Mairobi).

La Cuarta Conferencia Mundial sobre la
Mujer (Beijing).

La Mujer en el aé 2000: Igualdad entre los
Géneros, Desarrollo yaR para el siglo XXI
(Nueva YorR.

La Comision de la Condicion Juridica y Soc
de la Mujer

Examen quinquenal de la aplicacion de la
Declaracion y Plataforma de Accion de
Beijing (1995) vy los resultados del vigésimo
tercer periodo extraordinario de sesiones de
Asamblea GenergP000).

Beijing +20
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Tabla 1: Resumerde conferenciamundiales.

DESCRIPCION
Se establecieron los objetivos del Afio Internacion#h déujer, que consideraba directrices par;
progreso de las mujeres hasta el afio 1985.

Esta conferencia tenia por objetivo evaluar los avances de la conferencia anterior, @omeor
empleo, salud y educaciéBe realiz6 un llamado a las naciones a garantizar la apropiacid
control de la propiedad de las mujeres, introducir mejoraka gmoteccion de los derechos
herencia, la custodia de los hijos e hijas, y la nacionalidad de estas.

Se aprobd un mandato que consistia en establecer medidas concretas para superar los ok
decenio, como la igualdad de género a nivel nacional, asi como promover la participacio|
mujeres en la paz y el desarrollo.

Se creo la Declaracion y plataforma de Accion de Beijing, que fue adoptada por 189 paise
objetivo de impulsar el empoderamiento de las mujeres. Este se transformé en un docume
para la politica mundial sobre igualdad de género, estabilecijetivos estratégicos y medid
para el progreso de las mujeres.

La conferencia trat@2 esferas cruciales:

(1) La mujer y la pobreza, (Bduc&ién y capacitacién de la mujer, (3) La mujer y la salud, (4
violencia contra la mujer, (1)a mujer ylos conflictos armados (&)a mujer y la econofa, (7)La
mujer en el ejercicio del gler y la adopcién de decisiones, k8canismos institucionas para e
adelanto de la mujer, (®os derechos humanos de la mujer, (d®nujer y los medios de difusid
(11) La mujer y el medio ambiente, (12 nifia.

La Asamblea General se reunié para evaluar los avances de la Plataforma de Accién de Be
Como resultadose realizé la declaracién politica y nuevas medidas e iniciativas para la apli
de la Declaracion y la Plataforma de Accion de Beijing.

En ella se llevd a cabo un exameavaluacion decenale la Plataforma de Accién de Beijing.

La Asamblea General se reumiara evaluar los avances de la Plataforma de Accion de Beijin

La Asamblea General se reumiara evaluar los avances de la Plataforma de Accion de Beijin
Fuente: ONU, 2018
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3. Contexto institucional del género
Enfoque MED/GED
Cuando aalizamos la relacion mujér géneroi desarrollo, existen dos enfoques que se
deben destacar en la implementacion de politicas, proyectos yaprogrs , el l os son

Muj eres en el Desarrol | oeds a(rMBD)| omngbasisBAE DI ® n éAr

expresiones de como las mujeres han intentado incluirse en las politicas del desaurrollo,
embargo, ponen el énfasis en aspectos distintos, por lcogoeer sus diferencias radica
también en saber cdmo las politicas y programas fueron abordiestdes lo tedrico y lo
metodoldgicaLedn, 1996)

El MED tiene sus inicios en la década de los setenta, donde se incorpora la mujer en las
politicas publicas, en una etapa en que los organismos internacionales y las agencias de
cooperacion de los paises desarrollados comienzan a preocuparse por laklddsigentre
hombres y mujeres, ya que comprenden la importancia de las mujeres en la economia, por su
aporte laboral al comercio y a la educacion, asi como estos aspectos impactan en otras areas
de la vida de las mujereseando desigualdades (Varelal20.eén, 1996).

Las impulsoras del enfoque MED fuma red de mujeres queabajaba laseméticas del
desarrollo en Washington. Estas reflexionaron sobre como el desarrollo afectaba de manera
desigual a hombres y a mujeres, asi como los beneficios poeehgue el desarrollo
prometia. Este enfoque se centré en integrar a las mujeres al desarrollo, enfocandose en el
caracter productivo de estas, incorporandolas como un componente dentro de las politicas
internacionales. Bajo este enfoque, las mujeresahabstado excluidas del desarrollo,
transformandose en un recurso que no se estaba aprovechaneldgeu marginalidad
obstaculizba el desarroll¢Varela, 2012; Ledn, 1996).

Desde las organizaciones de mujeres y la academia, surge la critica NHex skfialando

que no se considerabkas relaciones de poder que dan lugar a las desigualdades de género,
produciendo una homogenizaciénafigura de las mujeres ya que, segun esta critica,
realizaban un tratamiento parcial del tema (centrado en l@egon), dandoles un caracter
pasivo a las mujeres y sin capacidad de agencia. Esto se explica en parte, en que el MED se
focaliza en la identidad de la mujer y su capacidad transformadora, dejando de lado a los
hombres, potanto,no cuestiona las relaciea de poder, ni los privilegios de @sten la
sociedad. Debesconoerse el aporte del enfoque MED posicionar a las mujeres en las
discusiones sobre el desarrolo) embargo, la valoracion que hace este de las mujezes es
funcién de losprocesosproductivospensados tipicamente como femeninos (artesanias,
lavanderia, etc.) y de baja productividad, actividades que no apuntaban a lograr un desarrollo
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democratico y equitativo, tanto en el rol productivo y reproductivo de las mujeres (Patricia
Varela,2012; Leon; 1996; Varela, 201Rassler, 2007)

A finales de | a d®cada de | os noventa se pl e
Desarroll oo (GED), como consecuencia del ava
importante, la Cuarta Confereia Mundial sobre la Mujer, que se llevé a cabo en Beijing

(1995) (Varela, 2012; Le6n; 1996).

Con el GED se cambia el foco hacia las asimetrias e injustas entre hombres y mujeres,
dandose lugar al concepto de género y empoderamiento, asi como sus vesspecti
problematizaciones. Se busca entonces el mejoramiento de las personas en sociedad, tanto
materiales, fisicas y emocionales (Varela, 2012; Le6n; 1996).

Se reconoce el GED como un enfoque que permite dar cuenta de las relaciones de @oder entr
hombres ymujeres, haciendo posibémalizar su cruce con otras categorias, como la clase,

la etnia y la edad, reconociendo asi la diversidad de las mujeres, considerando las relaciones
culturales y su historicidad. Visibiliza ademas las dimensiones de lo puliiqgmiyado, lo
reproductivo y lo productivo, considerando estructuras que dan lugar a la dksiglel

género (Varela, 2012; Ledn; 1996).

El concepto de empoderamiento, surge entonces, como un constructo impulsado desde el
ATercer Mundo 0 enlaeastategafconrlanggenat msjezes y organizaciones
acceden o se posicionan como agentes de cambio de las estructuras sociales, teniendo como
objetivo la autonomia, llegando a ello por medio de acciones participativas. Estos procesos
deben darse enttes paises, dentro de los paises hasta llefmg aspectos mas privados,

como en los espacios domésticos (Ledn; 1996).

La aplicabilidad del GED ha resultado dificil, por el caracter tramsfdor y
confrontacional, ya quee cuestionalesde los espacios privadospunlas relaciones al
interior de las familias, hasta los procesos estatales, como la planificacion y la
implementacion de las politicas del desarrollo, lo que significaria adquirir compromisos
democréticos, ciudadanos y defgccion a los derechos huma@smanera radicéleon;

1996; Varela, 2012).

En la siguiente tala se realiza una comparacion eringbos enfoques:
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ENFOQUE

TEMA CENTRAL

PROBLEMA

OBJETIVO

SOLUCION

ESTRATEGIAS

PROBLEMAS Y
CONSECUENCIAS

Universidad de Concepcion

Comision de Género

Tabla 2: Comparacion de enfoques MED/GED

MUJERES EN EL DESARROLLO

Mujeres como centro del
problema.

Mujeres y nifias.

La exclusion de las mujeres er
el proceso de desarrollo (sienc
la mitad de los recursos
humanos productivos).

Desarrollo méagficiente.

Integracion de las mujeres en
proceso de desarrollo existent

1 Proyectos de mujeres.

1 Componentes de mujeres.

1 Proyectos integrados.

9 Aumentar la productividad d
las mujeres.

7 Aumentar los ingresos de I
mujeres.

f Aumentar las habilidades ¢
las mujeres para cuidar el hog
Este enfoque ha aumentado
menudo la carga de trabajo
las mujeres sin poder lograr 1
mayor poder econdmico. Le
mujeres no han sido consultac
sobre el tipo de desarrollo
integracion que buscaban.
Se da wuna Ain
mundo de los hombres s
cambio en las relaciones ¢
poder.

GENERO EN EL DESARROLLO

Desarrollo de mujeres
hombres

Relaciones entre mujeres
hombres.

Relaciones desiguales de pot
(riqueza y pobreza, hombres
mujeres) que frenan U
desarrollo igualitario y la plen
participacion de las mujeres.
Desarrollo sostenible
igualitario con toma  d
decisiones compartidas eni
mujeres y hombres.
AEmpoder ami ent
mujeres y persong
desfavorecidas. Transformaci
de relaciones desiguales.

i Identificar y sefialar la
necesidades practicas de muje
y hombres para mejorar s
condiciones de vida.

i Identificar y sefalar lo
intereses estratégicos de
mujeres.

Las intervencioneslel proyecto
se basan en los role
responsabilidades y el poder
las mujeres y los hombres en
sociedad a la que perteneceny
necesidades resultantes p
cambiar su situacion.

Se puede entendet GED como
un esfuerzo para mejorar
posicibn de las mujeres ¢
relacion a los hombres de man
que beneficie y transforme
sociedad en su totalidad.

Fuente: Fuente: De la Cruz, 1998
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Las diferencias entre ambos enfoquefuye en:

la finalidad y el objeto de evaluacion como al tipo de criterios de valor, preguntas e
indicadores de evaluacion, que se derivan de la propia concepcion de la desigualdad
de género. Estos rasgos especificos de cada tipo marcan el abordaje metodoldgico, el
tipo de andlisis y recomendaciorgeneradasasi como su potencial ug&spinosa,

2010, péag. 5)

Contexto nacional: SERNAM SERNAMEG

La institucionalidad de la mujer, y la promocion de los derechos de estas, tiene una data desde
1969 en Chile, cuando el Presidente Eduardo Frei Montalva, creo la Oficina Nacional de la
Mujer de la Presidencia de la Republica, la que dependia de la Bacteémeral de
Gobierno.

En 1972, Salvador Allende crea la Secretaria Nacional de la Mujer, la queégimean de
Augusto Pinochet, pasa formar parte de la Division de Organizaciones Civiles de la
Secretaria General de Gobierno.

Una vez en democracian el Gobierno de Patricio Aylwin, se crea el Servicio Nacional de

la Mujer (SERNAM), en el afio 1991, el que surge en el marco de los compromisos
adquiridos al ratificar la CEDAW, unido a las demandas de los movimientos de mujeres de
la épocgTelel3, 2016)

Desde alli, se han impulsado diferentes politicas y programas, asi como leyes que favorecen
a las mujeresA continuacioren la tabla n°3se presenta un resumen de estas
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LEY /
ARTICULO

1998 Ley 19.591

Articulo 95
bis del
Cddigo del
Trabajo
2005 Ley 20.005
2005 Ley 20.066

2007 Ley 20.166

2003

2008 Ley 20.255
2009 Ley 20.399
2009 Ley 20.348

2010 Ley20.418
2010 Ley 20.480
2011 Ley20.507
2011 Ley20.533
2011 Ley 20.545

2012 Ley 20.595
2012 Ley 20.609

2014 Ley 20.786

Fu

Universidad de Concepcion
Comisién de Género

Tabla 3: Politicas yprogramas para la mujer

DESCRIPCION

Modifica el codigo del trabajo en materia de proteccién
maternidad.

Impone al empleador la ob#gion de proporcionar sala cuaéas
trabajadoras temporeras.

Tipifica y sanciona el acoso sexual.

Ley de Violencia Intrafamiliar.

Extiende el derecho de las madres trabagglaramamantar a s
hijos/as an cuando no exista sala cuna.

Establecda reforma previsional ptorgaa las mujeres un bor
por hija e hijo nacido vivo.

Otorga derecho a sala cuna al trabajador.

Resguarda el derecho a la igualdad enrdésmsuneraciones enti
mujeres y hombres.

Fija normas sobre informacién, orientacion y prestacione
materia de regulacion de la fertilidad.

Modifica el Cddigo Penal y la Ley sobre Violencia Intrafamilie
Tipifica el delito de trafico de nifios y personas adultas y esta
normas para su prevencion y mas efectiva persecucién crimi
Faculta a las matronas para recetar anticonceptivos.
Modifica las normas dproteccion a la maternidad e incorpore
permiso de posnatal paternal.

Crea el Ingreso Etico Familiar para las familias de pobreza exi
y el subsidio de empleo de la mujer.

Establece medidas contra la discriminacion.

Modifica la jornada, descanso y composicion de la remuner:
de los trabajadores de casa particular, y prohibe la exigent
uniforme en lugares publicos.

ente: Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género , 2017

stico de Relaciones de G®nero al I nterior de

Pese a todas estas medidas, en pro de establecer derechos en equidad de género, en el 2012,
el Comité para la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer, en las Observaciones

finales, sobre los informes periddicos quinto y sexto de Chile, sefialateaes SERNAM:
® | e preocupa | a insuficiente

néal Comi t

coo

Parlamento y la sociedad civil asi como el hecho de que las mujeres desfavorecidas no estén

suficientemente incluidas en los programas, planes de accioh ¥ poi ¢ a s

(ONU, 2012, pag. 3recomendando mejorar dicha situacion.
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En el 2013)a presidentaMichelle Bacheletleria,realiza su programa de gobierno 2014
2018, donde estalde como prioridad, dentro de |60 primeros dias de gobierno, crear el
Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género, junto con reinstalar el Consejo de Ministros
para la Igualdad de Oportunidades, esto ultimo, con la intencion de generar una instancia de
asesoria técnica minister{@rograma de Gobierno Michelle Bachelet 2@048, 2013)

Alli se plantea, a grueso modo, una agenda de género transversal, que deberia estar incluida
enlas reformas educacionalegstema electoral, en las politicas laboraleenyla Nueva
Constitucion Politica. Con miras a establecer un sistema nacional de cuidado, apuntando a la
no discriminacion de la mujer y la corresponsabilidad en la crianza. Al mismo tisepo,
plantea el fortalecimiento das Oficinas Municipales de laler y la Equidad de Género
(Programa de Gobierno Michelle Bachelet, 2013).

Una vez que Michelle Bachelet llego a la presidencia en su segundo periodo (2015), y bajo
la Ley N° 20.820, se crea el Ministerio de la Mujer y la Equidad de Géelegiae tiened
funcion de:

planificar y desarrollar politicas y medidas especiales con pertinencia cultural,
destinadas a favorecer la igualdad de derechos y de oportunidades entre hombres y
mujeres, procurando eliminar toda forma de discriminacion arbitraria basada en
género, la plena participacion de las mujeres en los planos cultural, politico,
econdémico y social, asi como el ejercicio de sus derechos humanos y libertades
fundamentales y velar por el cumplimiento de las obligaciones contenidas en los
tratados intenacionales ratificados por Chile en la mateyi que se encuentren
vigentes(Ministerio de Desarrollo Social, 2015, pag. 12)

debiendo materializar esta al

proponer medidas, planes y programas de caracter temporahpjicpuen ventajas
concretas para las mujeres o que prevengan o compensen las desventajas que puedan
afectarlas en los @mbitos publico, politico, laboral, social, econémico o cultural, con

el fin de alcanzar la mayor igualdpdsible entre hombres y mujer@slinisterio de
Desarrollo Social, 2015, pag. 3)

El ministerio se debe organizar a partir de un Ministro o Ministra, el Subsecretario o
Subsecretaria, y por medio de las Secretarias Regionales Ministeriales. Es con esta ley que
se modifica el nombre del Servicio Nacional de la Mujer, para pasar a demsengervicio
Nacional de la Mujer y la Equidad de Género (SernamEG), modificandose asi la ley N°
19.023.De esta manergpasa a cumplir la funcién de ejecutar las politicas, planes y
programas queguiados desde Ministerio de la Mujer y la Equidad de €@éndeben
considerar aspectos culturales, de desarrollo integral, participacion, violencia contra las
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mujeres, multiculturalidad, trabajo doméstico, corresponsabilidad, entréMinisterio del
Interior, 2016)

Las Secretarias Regionales Ministeriales deben estar presentes en todas las regiones del pais,
dependiendo técnica y administrativamentendgieisterio, debiendo asesorar:

a)Prestar asesoria técnica al Intendente o Intendenta; b) Elaborar una agiendh re

de igualdad de derechos y equidad de género y velar por su ejecucién; c) Impulsar la
incorporacion de la perspectiva de género en las politicas, planes y programas de los
organos de la Administracion del Estado con competencia en la region; d¥ampul

la participacion de las mujeres de la region en las politicas, planes y programas
vinculados con la promocion de sus derechos y la equidad de género; e) Colaborar
con el Ministerio en la coordinacion de las acciones y diagnosticos de género en las
regiones; f) Colaborar con las municipalidades y el gobierno regional en las materias
de equidad de género; g) Desempefiar las demas funciones ygiatrdsuque le
encomiende la ley{Ministerio de Desarrollo Social, 2015, pag. 4)

Lo anterior se realizan coordinacién con los agentes locales comunales llamados Oficinas
Municipales de la Mujer y la Equidad de Género (OMMEG).

Con la Ley N°20.820 se crea ademas el Comité Interministerial para la Igualdad de Derechos
y la Equidad de Género, el que debe incorporar la perspectiva de género en la labor del
Estado, implementando politicas, planes y programas necesarios pgidimiterio de
Desarrollo Social, 2015)

En dicha ley, ademas se establece qué se entiende por equiéaede gue corresponde a

fiel trato idéntico o diferenciado entre hombres y mujeres que resulta en una total ausencia de
cudquier forma de discriminacion arbitraria contra las mujeres por ser tales, en lo que
respecta al goce y ejercicio de todosdrrechos humanogMinisterio de Desarrollo Social,

2015, pag. 2)

Es desde este enfoque gi&ernamEG desarrolla cuatro areas de trabajo:

a) Violencia Contra las Mujeres: Se divide en dos lineas, la primera corresporide a
prevencion, desde donde se ejecutanckaspafas nacionales y la formacion de
monitoras y monitores comunitaridsa segunda linea tiene relacién con la atencién,
proteccion y reparacion integral para las mujeres.@llasse encuentralos Centros
de la Myer, las Casas de Acogigdos Centrosle Atencion Reparatoria a mujeres
victimas de agrésnes sexuales, mé&as que para losombresse encuentrafos
Centros para Hombres que Ejercen Violencia de P@vbjasterio de la Mujer y la
Equidad de Género, 2017)
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b) Mujeres y Trabajo: Con el objetivo que las mujeres logren autonomia eo@)
el SernamEG cuentaor cuatro programas; el programa MujesoAgiatividad y
Emprendimiento, el programa Buenas Practicas Laborales y trabajo decente para la
Igualdad de Género, el programa Mujeres Jefas de Hogar, y el programa 4 a 7
(Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género, 2017)

c) Mujer, Ciudadania y Participacion: En esta area se encuadran los talleres
municipales de formacion en ejercicio de derechos ciudadanos y los conversatorios
en participacion ciudadana y lascuelas de liderazdMinisterio de la Mujer y la
Equidad de Género, 2017)

d) Buen vivir de la sexualidad y la reproducciénApuntando a la autonomia fisica de
las mujeres y jovenes de ambos sexos, realizando talleres, trabajo comunitario y
coordinacién intersectorial puUblicoprivada, en materia de sexualidad y
reproduccién, con un enfoque de derechos y géfMimisterio de la Mujer y la
Equidad de Género, 2017)

En términos legales, luego de la creacion del ministerio, el 2015 se aprueba la Ley N° 20.840
gue sustituye el sistema electoral binominal, por uno proporcional y con criterios dd parida
de género; k afio 2017 se aprueba la Ley N° 21.030, que despenaliza la interrupcion
voluntariadel embarazo en tres causalesigalmente, en enero de 2018, la Camara de
Diputados aprob6 en genegdlproyecto de Ley de Identidad de Género que perraitiad
personas transambiar su sexo registr&especto a esto Ultimaas elrechazo por parte del
Senado de las modificaciones introducidas por la Camara Baja, principalmente aquellas
referidas da situacién de nifios, nifias y adolescentes y de tasmas que quieren acceder

al cambio y cuentan con vinculo matrimonial, el proyecto concluye su tercer tramite y pasa
a la Comision MixtaTras la designacién de las y los diputados que confornticha
comision se esta a la espera daeCamara Alta dégne alos/as cinco senados@s que
conformaran la Comision Mixta.

4. Investigacion desdele@énero

Realizar investigaciones desde el enfoque de género implica tomar decisiones tedricas y
metodoldgicas, situando el andlisis en l&gatia del género, donde:

a) visibiliza a las mujeres como parte de la poblacion destinataria de las acciones; b)
advierte la existencia de una situacion de desigualdad entre hombres y mujeres; c)
analiza que esta desigualdad es resultado de patrones culturales y practicas
ingtitucionales que retroalimentan dicha desigualdad; d) incluye las relaciones, entre

hombres y mujeres, como una expresion de la desigualdad social y como una
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categoria analitica y; e) actia en consecuencia, por ubra dazjusticia y equidad
social (Varda, 2012, padl13citando a RuiBravo y Barrig, 1998)

Dentro de las relaciones de género se deben considerar la division sextedbajel asi
comolos roles de género, la condicion y posicion de hombres y mujeres, el acceso y control
de recursos econticos y sociales (como la educacion), el uso del tiempo, la inferencia en la
toma de decisiones, la autonomia de los cuerpos y la participacion en los espacios publicos
y privados Varela, 2012; Espinosa, 2010). Lo anteriordesde los espacios mas macro,
como puede ser el Estado, hasta los espacios mas micro, como las comunidades, la familia o
las relaciones de parejagurda relacion condmo estos distintos espacios interactdan entre

si, para dar lugar a estructuras desiguales e inequitativas.

De acuedo con el Observatorio de igualdad de género de América Latina y el Caribe, la
igualdad de género se puede analizar a partir de tres pilares definidos: autonomia econémica,
autonomia fisica y autonomia en lmmeode decisiones (CEPAL, 2013jguiendo lamisma

linea, el Instituto Nacional de Estadisticas (INE) y la Encuesta de Caracterizacion
Socioecondmica Nacional (CASEN), trabajan con cuatro indicadores para analizar la
situacion del género en nuestro pastos sonla autonomia fisica, entendida corao
capacidad de control sobre nuestros cuengofeficia, salud y sexualidady dutonomia en

la toma de decisiones, como la plena participacion colestive trabajo y la comunidad |
autonomia econdmica, definida como la capacidad de las mujeeeggreeraingresos
propios y controlarlos yjrialmente, consideran los procesos de aprendizaje para el cambio
cultural, donde se incluyen los procesos de socializacion, medios de comunicacion y
educaciér(Instituto Nacional de Estadistica, 2018; Minigiate Desarrollo Social, 2017)

¢, Ror qué es importante hacer diagnosticos en género?

Esta investigacion tiene por finalidad convertirse en un diagndstico con enfoque género. Un
diagndstico, a modo general, tiene la finalidad de identificar situacigmedmas de una
poblacion objetivo en un contextleterminado. Cuando a ello se incleygénero, podemos

dar cuenta de los procesaosciles, econdmicos y politicapue dan lugar a diferentes
desigualdades/arela, 2012).

Es entonces, cuando se recarodichas situacionequepueden crearse instrumentos que
tengan el caracter transformador que tiene el enfoque de género, apuntando a condiciones
mas equativas e igualitarias. Un diagsitico puede entonces servir de guia para la
construccion de politas, panes, programasprotocolos.

¢, Por qué es importante trabajar con indicadores de género?
Los indicadores de génertantosu utilizacion como su construccion,n@n como base el
reconocimiento deok derechos humanos y la diversidadndando laposibilidad de

30

de



Universidad de Concepcion
Comision de Género
ADi agn-stico de Relaciones de G®nero al I nterior de

utilizarlos en la creacion de herramientas conceptuales que apunten a que los derechos se
reconozcan, y por ende puedan defend@g&#AL, 2006)

Este tipo de indicadoresad cuenta de las manifestacionesamrelaciones de género (las

gue habitualmente quedavisibilizadas en los indi@adores tradicionales), permitiender

sus cambios, la situacion y posicion de mujeres y hombres, como sus desigualdades. Se
distinguen,ademas, por tener un caracter pgraitivo, tanto de hombres como mujeres,
utilizando distintos tipos de indicadores, tanto cualitativos como cuantitativos, que permitan
describir como profundizar en el andlisis, considerando un tiempo y territorio determinado.
(Varela, 2012; Espinosa, 2010)

Evidencian entonces:

Cambios en la distribucién del poder entre hombres y mujeres a lo largo de su ciclo
de vida [y] en la situacion de grupos y personas pertenecientes a un sexo en
comparacion con el otro respecto de variables como educacion, tralgagEsoi

salud, vivienda, entre ats.(Rotondo & Vela, 2004, pag. 11)

Incluyen infomacion desagregada por sexo, lo que petamitermulacidn de politicas y sus
seguimientos, sensibilizar autoridades, formular planeddsg nacionales y transparentar
las acciones de los organismos publicos. Pero los iratiesdle género no se agotanan
desagrgacion por sex¢quees laprimera forma de caracterizacion del fenbmeno de e$tudio
sino quepermitenademagdar cuentale las inequidades de género, buscaestablecer la
magnitud de dichas brechas, otorgando con ello visibilidad a las mismas (CEPAL, 2016).

Construir indicadores de género también esté relacionado con las voluntades politicas, ya sea
en utilizarlos o en ndificar los indicadores tradicionales, teniendo herramientas que velen
por disminuir las asimetrias y desigualdades de género, que se traduzcan en politicas de
desarrollo equitativa@lCEPAL, 2006)

La Comision Econémica dad Naciones Unidas para Eur@gp&ECE) plantea ademas que:

f "Son una poderosa herramienta de infor mac.]i
intensidad de las distintas formas de inequidad de género.

1 Ofrecen respuestas a problemas especificos que seldaieado sobre la forma
diferenciada en que mujeres y hombres se ven afectados en distintos ambitos de la vida.

1 Ofrecen estimaciones de magnitud de las contribuciones que realizan mujeres y hombres
en ciertos campos especificos.

1 Son un mecanismo eficienfpara apoyar la toma de decisiones politicas, evaluar los
resultados de aquellas que ya han sido implementadas, monitorear los avances, retrocesos
0 estancamiento de estas acciones en el tiempo para promover la equidad.
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1 Ayudan a la identificacién de lasifefentes causas subyacentes que pueden estar
incidiendo en la manifestacion de los aspectos de inequidad, permitiendo actuar sobre
éstos para promover los cambios.

1 Ofrecen una importante fuente de retroalimentacién para la generacion de otras
estadisticade género que no han sido identificadas como fuente de inequidad; informan
sobre la necesidad de mejorar los métodos y las clasificaciones requeridas para reflejar
adecuadamente la realidad de género.

1 Proveen una base imparcial y comparable para la e#atudel progreso hacia las metas
acordadas para mejorar la situacion de las mujeres en distintas cumbres internacionales.

1 Permiten que la opinion publica se sensibilice y visualice los problemas de género
promoviendo un cambio de roles y de estereotipos @ i gados e(GBEPAla soci
2006, pag. 23)

Relevancia de la triangulacién en género

La incorporacién del enfoque de género en la investigacion ha apuntado ademas la necesidad
de realizar triangulacionasetodoldgicas, mezclando enfoques cuantitativos y cualitativos,
siempre respetando y resaltando el caracter participativo de ambos, desde sus construcciones
hasta los procesos evaluativos.

La metodologia cuantitativa y cualitatjteenen una gran riquepar si solas, las qumieden
complementarsepara asi lograr mayor complejidad en los procesos de andlsi
metodologia cuantitativa deuenta de lo questa pasandg a quides, mientras que la
metodologia cualitativa permiteer comosuceden los fenéemos y porquéDe la Cruz,
1998). En definitiva, las metodologias cuantitativas permiten describir, caractgriza
problematizar, complementandose con un analisis mas profwtuie como se gestéws
procesos sociales, que entregan las metodologiasativaltcomo, por ejemplo,analizar
las dinamicas de poder y la calidad de laldmé de género (Espinosa, 2010)

Relevancia de los indicadores de género creados territorialmente

Podemos entender el territorio como un medio de transformacion social, de caracter
multidimensional, con espacios econémicos, empleo y geograficos, en que conviven diversas
identidades sociales, historicasulturales, en donde se llex@abo un sistende relaciones
sociales de geero, pero que también expresa:

La division y desigualdadnére los géneros [dondéllujeres y hombres tienen
distintas necesidades y aspiraciones y distintas posibilidades de usar y acceder a los
bienes y recursos del espacigedabitan. Ello es consecuencia, de la division sexual

del trabajo, y de los papeles diferentes que ambos grupos desempeiian en la esfera
privada y en la esfera publica, en el ambito del trabajo reproductivo no remunerado,
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y en el ambito del trabajo prodiv® por cuya realizacion se m#re una
compensacion economidEPAL, 2016, pags. 224)

Ejemplo de lo anterior, es que la educacion superior es un factor de empoderamieto de las
mujeres, activa su participacién enmundo laboral, asi como en su bienestar individual y
social. En cambio, para los hombres el impacto de la educacién en el mercado del trabajo no
es tan determinante como para las mujeres (CEPAL, 2006).

Asi, £ hace necesario focalizar el estudio derédaciones de género a espacios acotados,
tratando de incorporar la diversidad de realidades y estructuras que se dan en su interior, por
ello la importancia de realizar diagnésticos participativos, incorporando distintas visiones,
que puede tener comesultado instrumentos de sensibilizaciébn publica en torno a
inequidades de género, gatillando debates y consensos entre los diferentes agentes politicos
y sociales del territorigCEPAL, 2016)

Levantar indicadores territotes de género también viene a solucionar o a apaliar la carencia
de informacion desagregada a nivel micro, informacion que habitualmente no se encuentra
disponible o no se ha creado. Ademas, posibilita hacer comparaciones con los datos macro,
como puede saina comuna, region, pais o entre paises, permitiendo ademas la posibilidad
de hacer estudios longitudinales.

En el caso de este diagndstipor territorio se entienden los diferentes campus universitarios
de la Universidad de Concepcid@ancepcionChillan y Los Angeles)con sus diferentes
composiciones fisicas (espaciales y estructurales) y relaciones de género inter y intra
estamentales, de facudis y carrerassacomo, con digttas estructuras organizacionajes
jerarquicas entre los campuslgntro de ellos. En este sentido

Las instituciones de educacion superior, espacios de creacion y transmision de
conocimientos cientificos, de produccién y reproduccibn de valores vy
comportamientos, y de convivencia entre diferentes sectores sociales y
generacionales, tienen la responsabilidad social de contar con ambientes equitativos
gue favorezcan la igualdad de oportunidades académicas, laboralessjopedés

entre los sexogUNAM; Instituto Nacional de las Mujeres, 2010, pag. 12)

Estas son especsede organismos vivos que reproducen y se relacionan con las dinamicas
sociales, culturales y politicas dentro de sus comunas, y bajo un contexto pais de
desigualdades de género, contextos que pueden absorber y reproducir o bien crear instancias
de cambiosignificativos, apuntando a la no discriminacion y la igualdad de oportunidades.
Sin embargo, debemos reconocer que las instituciones de educacion superior son espacios,
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como en el resto de la sociedad, jerarquicos y de subordingusdoculta la discrimacion
hacialas mujeres, dando lugar a fenbmenos como el techo de cristal, el techo de cemento y
los problemas de conciliacion entre familia y trabajo. Elementosegliacen visiblesuando

se incorpora al andlisis la carga del trabajo doméstedable carga laboral de las mujeres,
posibilitando la discriminacién de las mujeres en los espacios publicos, apreciandose de
formas diferentes segda posicidbnque las mujeres ocupen en los estamentos académico,
administrativo o estudiantfUNAM; Instituto Nacional de las Mujeres, 2010).

Considerando estos elementos es que la Universidad Autonoma de Métidostituto
Nacional de | as Muj er e dorespamka Equidad derGérerd pasat e ma
las Instituciones de Educaciorugrioo (IES). Este contempla cinco indicadores; de
entrada, insumo, proceso, resultado e impacto, todos ellos diferenciados por personal
docente, personal administrativo y poblacion estudiantil.

En la siguiente tabla se muestra un cuadro resuménpiopuesta que realizan las autoras.
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Tabla 4: Sistema de Indicadores de Género

DEFINICION DESCRIPCION EJEMPLO
Diagnostican e
presencia de
equidad o]
inequidad entre
mujeres y
hombres, dénde
como ocurren la
diferencias.
Diferenciados pol
personal
académico,
personal
administrativo  y
poblacién
estudiantil

Corresponde a lo
recursos C
condiciones que s
requieren para qu
el proceso de
equidad de géner

Personal Académico: Se pueden apre
indicadores  relacionados con |
nombramientos, la representacion por s
en las areas de conogento, los niveles
educativos en que se ejercaltacencia, la
participacion en espacios de decision,
obtencion de premios y estimulc
condiciones de trabajo que posibiliten
conciliacion trabaja familia, entre otros.
Poblacion estudiantil: Se pueden consti Cuantitativo: Porcentaje de mujeres y de hom|
indicadores que den cuenta dl& en cada carrera o facultad.

segregacion por sexo en las carreras y

niveles de estudio, la diferenciacion en Cualitativos: Opinién de mujeres y de homb
rendimiento académico y el egresos respecto a su participacion en los espacio:
desigualdades en la distribucién del tien toma de decisiones.

para el estudio y para el trabajo.
Personal Administrativo: Indicadores q
apunten a las desigualdades da
ocupacion de cargos por sexmjestos €
ingresos.

Cuantitativo: Porcentaje de eues y de hombre
en los diferentes nombramientos académicos

Cualitativos: Opinidon de mujeres y de homb
respecto a la distribucion de los nhombramier
académicos por sexo.

Cuantitativo: Proporcion de mujeres y homb
en los distintos rangos de ingreso.

Cualitativos: Proporcion de mujeres y
hombres que perciben discriminacion.
Porcentaje dearreras con uno 0 mas cursos
género.

Incorporaciérde los estudios de género
el curriculo Universitario, como clases
programas con perspectiva de género

Porcentaje de materias obligatorias por car

gue incluye contenidos con temas de género.
Politicas de accion afirmativa, que apun Numero de programas de accion afirmativa f
a conocer las medidas que impulsa las mujeres que fomenten su incorporacion &
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Proceso

Resultado

Impacto

AiDi agn -

pueda
desarrollarse.

Muestran las
tendencias
respecto al avanc

0 retrocesode las

situaciones.
Permiten evalua
proyectos 0
programas

implementados.

Evalldan los
cambios en la
relaciones de
género er
diferentes ambitos
producto de los
programas
establecidos par
alcanzar la
equidad.

Universidad de Concepcion
Comision de Género

stico de Relaciones de G®nero al Interior de |
universidad para lograr la equidad areas de conocimiento y carreras de me
género. participacionfemenina.
Capacitacion y sensibilizacion en géne Numero de cursos o talleres sobre equidac
que tengan como objetivo promov género a funcionariees y  personal
relaciones equitativas entre hombres administrativo realizados.
mujeres.
Permitenobservar la linea temporal de Relacion entre el nUmero de mujeres y
participacion de mujeres y hombres en de hombres contratadas/os en un periodo.

instituciones de educacién superior.

Permite conocer los avances en materic NOomero de mujeres que se incorporaron a

equidad de género. areas de conocimiento de menor participacio
través de programas de fortalecimie
académico en un afo.

Cambios en el porcentaje de mujereggpacios
de decision.
Evallan los cambios en las relaciones Cambio en el porcentaje de mujeres (|
género en diferentes ambitos y son experimentd algun evento de hostigamie
resultado delos programas establecid sexual en el trabajo.
para alcanzar la equidad.

Fuente: UNAM, InstitutoNacional de las Mujeres, 2010.
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Se recomiendatilizar estos indicadores como un continuo, es decir, ir desde los indicadores

de entrada hasta los de impacto, para poder observar las distintas manifestaciones de género
en la poblacionasi como también es recomendable utilizanjuntamente indicadase
cuantitativos y cualitativos, para percibis laituaciones de forma integr&or Gltimo,se

sugiere cruzacada indicador con las variables de etnia y nivel socioeconémico, para asi
identificar las desigualdades con mayor precififidAM; Institulo Nacional de las Mujeres,

2010)

5. El rol de la universidad

Brechas de género
El Informe de la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer, realizado en Beijinggalan
en el area de Educacién y capacitacion de la magespbjetivosestratégicos:

1. Asegurar la igualdad de acceso a la educacion.

2. Eliminar el analfabetismo entre las mujeres.

3. Aumentar el acceso de las mujeres a la formacién profesional, la ciencia y la
tecnologia y la educacion permanente.

4. Establecer sistemas dducacion y capacitacion no discriminatorios.

5. Asignar recursos suficientes para las reformas de la educacion y vigilar la aplicacion
de esas reformas.

6. Promover la educacion y la capacitacion permanentes de las nifias y las mujeres
(ONU, 1995)

Lo anteriores importante ya que nos da cuenta de los lineamientos en materia de equidad de
género a el rea de la educacion, lapmaciones y metas a nivel mundial.

Para evaluar dichas metas es que se consideran las brechas de géneros existante
educacionsper i or, entendiendo que brecha es fnée | a
se refleja en | os |l ogros o actitudes social e:
(Foro Econdmico Mundial, 20185i bien esta definicidbn apunta a los logros obtenidos,

también puede entenderse por brechas las desigualdades existentes entre hombres y mujeres,

ello dependera de la fuente institucional o estadistica donde se obtengan los datos.

El indice Global de Brecha deé@ero, creado por &loro Econémico Mundial, trabaja en
cuatro lineassalud, educacion, economia y politica, con una escala que va del 0 (imparidad)
al 1 (paridadFondo Econémico Mundial, 2017Alli se establecio quearael afio 2017, a

nivel mundial, un 68% (0.68 en témais de indice) de los paises habagrado cerrar las
brechas de género, consigiedo 144 paises. Al desagregar el indice segucalagoria
mencionadas anteriormente obtiene que un 58% de elloshhbn hecho con respecto a la
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participacion econdémica y oportunidades, un 95% en los logros educacionales, un 96% en
empoderamiento politico y un 23% en salud y supervivencia (Fondo Econdmico Mundial,
2017).

Chile ocupa el puesto 63 del rankiripn unindice global de 0.704.rEla participacion
economica y oportunidades ocupa el lugd7, con un indice de 0.573n dogros
educacionales ocupa el pte89, con un indice de 0.999; salud y la supervivencia se
ubica en el niumerd7, con un indice de /8. Porultimo, en empoderamiento politicee
posiciona en el puesto 36, con un indice de 0.266 (Fondo Econémico Mundial, 2017).

Al comparar Chile aolos paises dedtino América y el Caribe, esbeupa la posicion 7 de
un total de24 (Fondo Econdémico Mudial, 2017).

En el area de educacion se utitizaiatro variables, donde Chile obtiene un indice de 0.998

en la tasa de alfabetizacion, 0.998 en la matricula en educacién primaria, 1 (paridad) en la
inscripcion en educacion secundaria, paridad)en lainscripcion en educacion terciaria,

es decir, estos indicadores apuntan a la proporcion en que hombres y mujeres tienen acceso
a la educacionFondo Econémico Mundial, 2017).

Sobre esto ultimocabe mencionar que las Naciones Unidas esfiel2015 reaké los

Objetivos de Desarroll o del Mi |l eni o, donde
il gual dad de g®nero y el empoder amiento de |
desigualdades entre los sexos en la ensefianza primaria y secundaria, prefagipana el

afo 2005, y en todos | os niveles de | a ensef

meta radica en la relacion que existe entre nivel educacional de las mujeres y su efecto
multiplicador en otras areas del desarrollo, como en el mefaboral, donde las mujeres

aln participan en menor medidpie los hombres, reciben menor ingreso, presentan una
mayor tasale desempleo por nivel de educacion, sumandose a ello las barreras de las tareas
domésticas, asi como las limitaciones culturald$y(2015).

En Chile, segun la Encuesta CASEN 2015, eingrdio de afios de escolaridad lan
poblacbn de 15 afios y mas es de 11.0 doabtldesagregarlo por sexo, los hombres tienen
11.2 ylasmujeres 10.9 afios. Como se aprecia en el siguiente grafide, @30 al 2015, el
promedio de afios de escoladdde los hombres ha sido mayor el de las mujeres y e
promedio nacionalmientras que las mujeres estan bajo la media nacional.
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Gréfico 1: Aios promedio de escolaridad degmrasde 15 afios 0 mas por sed®902015)

/ 12 N\

11,5
11
10,5
10
9,5

8,5

1990 1992 1994 1996 1998 2000 2003 2006 2009 2011 2013 2015

=®-—Hombre 9,2 92 94 97 98 10,1 10,3 10,3 10,5 10,6 10,9 11,2
=@=— Mujer 89 89 91 93 96 98 10 10 10,3 10,4 10,7 10,9
Nacional 9 9,1 9,2 95 97 99 10,2 10,1 10,4 10,5 10,8 11

Fuente: Ministerio de Desarrollo Social, 2016

Notas:

Diferencias a través del tiempal 95% de confianza, las diferencias SON estadisticamente significativas entre los afios
20132015 para cada categoria.

Diferencias entre gruposi 95% de confianza, las diferencias SON estadisticamente significativas para el afio 2015 entre
hombres y mujeres

Centrandonos en el proceso de la educacion superior, el Sistema Unico de Admision (SUA)
nos entrega datos intsantes sobre el proceso de admisitmeducacion superior en Chile

entre los afios 2010 a 2016, planteando que pese a que las mujeres se inscriben en mayor
proporcion al sistema de admisién (52,3%), asi como rinden la P.S.%f52r8alizan su
postulacdn (52,6%) en un mayor porcentaje que los hombres, son seleccionadas en menor
cantidad (49%) que est@dlinisterio de Educacién, 2017Mpicha situacién se puede apreciar

en el siguiente grafico.
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Graéfico 2: Seleccionados y no seleccionados IES SUA proceso de admisié2@DA por sexo
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Fuente: Ministerio de Educacion, 2017

El SUAiIndica ademas que existen diferencias entre hombres y mujeres al preferir postular a
una carrera profesional, asi como diferencia de representacién por sexo en algunas carreras,
una vez seleccionados los y las alumnas, como se puede apndesagiguientes tres tablas.

Tabla 5: Carreras con mayor porcentaje detplaEiones de hombres y mujerrs proceso SUA, 2016

Carreras con mayor % Carreras con mayor %
N° proporcidon de mujeres en mu';res N° proporcién de hombres hom(I)ores
postulacion I en postulacion
1 Pgdagogla en Educacion 98.9% 1 Técnico en Mecanica 95.1%
Parvulos Automotriz
Pedagogia en Educacion o Técnico en Electricidad y 0
2 Diferencial 95,0% 2 Electricidad Industrial 94,7%
3  Obstetricia y Puericultura 93,4% 3 Ingenieria en Electrénica 94,5%
4 | Disefio de Vestuario 90,7% 4  Ingenieria en Electricidad 94,3%
. . Técnico en Electronica y
0, 0
5 Psicopedagogia 85,2% 5 Electrénica Industrial 93,9%
6 Fonoaudiologia 85.8% 6 | ccnicoenMecanica 93,4%
Industrial
Ingenieria en
7  Nutricion yDietética 85,2% 7  Automatizacion, 92,5%
Instrumentacion y Control
Pedagogia en Educacion o Técnico en Computacién e 0
8 Basica 84,9% 8 Informatica 92,1%
Técnico en Instrumentacion,
9 Terapia Ocupacional 82,9% 9  Automatizaciony 91,8%
ControlIndustrial
10 Disefio Teatral 82,5% 10 Ingenieria Civil Electronica 91,7%

Fuente: Ministerio de Educacion, 2017
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Tabla 6: Carreras con mayor concentracion de mujeres en seleccionados/as en proceso SUA, 2016

N° Carreras SREEUERADS . SEleroi sele;:rgitjariados/ o f:rgglcji?o
Hombres das Mujer Mujeres P
as PSU
1 Pgdagogla en Educacion di 9 873 882 99.0% 4876
Parvulos
o | Pedagogia en Educacion 43 920 963 955%  507,9
Diferencial
3  Obstetricia y Puericultura 67 932 999 93,3% 586,1
4 Nutricién y Dietética 280 1.990 2.270 87, 7% 523,7
5  Fonoaudiologia 204 1.415 1.619 87,4% 526,8
6 | Terapia Ocupacional 165 1.065 1.230 86,6% 518,1
7  Psicopedagogia 41 240 281 85,4% 429,7
g Pedagogiaen 203 1.066 1.269 84,0%  537,1
Educacién Bésica
9 Enfermeria 623 2.550 3.173 80,4% 567,0
10 Trabajo Social 335 1.274 1.609 79,2% 477,6
Total 1970 12.325 14.295 86,2% -
Fuente Ministerio deEducacioén, 2017
Tabla 7: Carreras co mayor concentracion de hombesseleccionados/as en proceso SUA, 2016
. . Total o Puntaje
N° Carreras Se&ic;lgrr:;dos Seli/clzﬁ!gpada seleccionados/ Mufa)res promedio
I as | PSU
1  Ingenieria en Electrénica 147 4 151 97,4% 520,5
p  Tecnico en Mecanica 133 4 137 97,1% 4275
Automotriz
3  Ingenieria en Electricidad 211 11 222 95,0% 530,9
Técnico en Electricidad y o
© Electricidad Industrial 153 8 161 95,0% 4415
5 Tecnlc,:o en Electronlca y 112 8 120 93.3% 5008
Electrénica Industrial
6  Ingenieria Mecéanica 435 36 471 92,4% 513,1
7 Ingenieria Civi 480 44 524 91,6% 6074
Electronica
g  lecnicoen Computacion 131 14 145 90,3% 4585
e Informatica
9 Ingenieria Civil Mecanica 773 83 856 90,3% 619,0
10 Ingenieria Civil Eléctrica 609 75 684 89,0% 602,7
Total 3.184 287 91, 7% 91, 7% -

Fuente Ministerio de Educacién, 2017
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Los datos anterioredan luces que las carreras feminizadas, ya sea en su postulacion o
seleccion, estan relacionadas con &reas como la educacion, las artes, la salud y las tareas de
cuidado de otros, mntras que lasarreras masculinizadas se relacionan con la tecnologia y

las ingenierias, asociadas generaé las ciencias exactas.

Misma situacion nos entrega el INE sobre las brechas de titulacion de carreras profesionales

del area de la tecnologia, menciodaiquei En t odos | os afos | as muj]
menos del 23% del total de personas tituladas en carreras profesionales del area de tecnologia.

En 2015 fueron 22,9%, con una braae-54,2 puntos porcentuale@nstituto Nacional de

Estadistica, 2018Ello se refleja también en las carreras técnicas del area de la tecnologia,

como se puede apreciar Bs siguientegraficos.

Gréfico 3: Distribucion porcentual y brecha entre personas tituladaareeras profesionales del area de tecnologia, por
sexo y afio

Ve N\
776 791 79 795 803 787 778 781 771

% de personas
»
Brecha {pp)

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Afios

s Mujeres s Hombres ==®-=Brecha

Fuente: Ministerio de Educacion, 2017
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Graéfico 4: Distribucion porcentual y brecha entre personas tituladas en carreras técnicas del area de tecnologia, por sexo
ano
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Fuente: Ministerio de Educacioén, 2017

Sobre ello la UNESCO hace un llamado a intensificar la participacion de las mujeres en las
ciencias y 4 tecnologia, planteando que:

Quedan aun por eliminar importantes barreras institucionales y culturales que
obstaculizan el progreso de la mujer en la ensefianza y la investigacion cientifica, y
gue les impiden asumir responsabilidades en un pie de igualdad con los hombres. El
logro de un mejor equilibrio entre hombres y mujeres en las actividades cientificas,
gue representa por si solo un objetivo esencial por razones de equidad, también
supone que el enfoque y el contenido de los adelantos cientificos podrian ser
modificados para centrarlos mas en las necesidadsgiraciones de la humanidad
(UNESCO, 2000, pag. 22)

Por otro lado, desagregando la informacion de forma territorial, el Consejo Nacional de
Educacion (CNED), nos permite conocer la cantidad de docentes universitarios hombres y
mujeres, de la comuna de Concepciéral ynismo tiempo analizar como cambia dicha
relacion en funcién de la jornada laboral y el gradadémico con el que cuentan.
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Tabla 8: Porcentaje sobre la cantidad de docentes universitarios por afo, sexo y tipo de jornada laboral.
Comuna de Concepcién

Jornada 2011 2013 2015 2017
Laboral Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre

Completa 36,0% 64,0% 415% 585% 41,0% 59% 409% 59,1%
Media 546% 45,4% 48,3% 51,7% 48,7% 51,3% 49,2% 50,8%
Jornada 0 0 0 0 0 0 0 0

oor horas 455% 545% 46,7% 53,3% 47,2% 52,8% 47,9% 52,1%
Total 44 2% 558% 452% 54,8% 453% 54,7% 45,7% 54,3%

Fuente: Consjo Nacional de Educacién, 2018

Podemos aprecigue,al considerar la cantidad de docentes universitarios, existe una mayor
proporcdbn de hombres que mujeréd.considerar el tipo de jornada laboral la diferencia se

hace més significativa entre hombres y mujeres, en la jornada corfgdeteombres
aumentammas aursu representacion respecto a las mujeres, cuando se considera la media
jornada las mujeres aumentan su presencia (aunque sin superar a los hombres), mientras que
respecto do0s docentes que trabajan por horas, los hombres siguen siendo mayornie, pe

existe una diferencia significativa respecto al total.

Tabla 9: Porcentaje sobre la cantidad de docentes universitarios por afio, sexo y tipo deaéducoComuna de

Concepcién
Grado_ 2011 2013 2015 2017
Acadeémico  Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre
Doctor 30,2% 69,8% 30,5% 69,5% 33,1% 66,9% 33,4% 66,6%

,\Eﬂs’é%?g;a"dad 457% 543% 402% 598% 403% 59.7% 41.7% 583%

Magister 46,% 53,6% 50,4% 49,6% 47,8% 52,2% 49,2% 50,8%
Profesional 45,3% 54,7% 47,2% 52,8% 49,0% 51,0% 489% 51,1%
Técnico 36,4% 63,6% 31,8% 68,2% 33,3% 66,7% 21,1% 78,9%

Total 44,2% 55,8% 452% 54,8% 453% 54,7% 457% 54,3%

Fuente: Consejo Nacional de Educaci&Q18
Al hacer el andlisipor grado académico, los hombres toman una distancia significativa con
respeto a las mujeres en el grado de doctor y técnico, siendo menos radiaal en
especialidades médicanagister y profesionales, reconociendo que en todas ellas existe una
brecha gnificativa.
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El CNED también nos entrega informacion desagregada por laizegas de pregrado y
postgradcen la comuna de Concepcion. Ante ello, lo primero es sefialar que desde el 2011
al 2017 han aumentado las matriculas, siendo mayor la presencia de mujeres) tas
carreras de pregradopystgrado, en el primer afio de estudio o al considerar lasuhadri
totales del afio consultado, situacion que seca en las siguientes tablas.

Tabla 10: Cantidad de estudiantes de pregrado y posgrado por afio y sexo, el primer afio de matricula.
Comuna de Concepcién

Estudiantes de la Comunale Concepciéon 2011 2013 2015 2017
Matricula primer afio hombres 6.369 6.595 6.385 6.331
Pregrado Matricula primer afio mujeres  7.044 7.400 7.122 7.770

Matricula primer afio total 13.413 13.995 13,507 14.101

Matricula primer afio hombres 828 836 873 -
Postgrado Matricula primer afio mujeres 839 1.110 1.118 -

Matricula primer afio total 1.667 1.946 1.991 -

Fuente: Consejo Nacional de Educaci@18

Tabla 11: Cantidad de estudiantes de pregrado y posgrado por afio y sexo, matricula total.
Comuna de Concepcién

Estudiantes de la Comuna de Concepciér 2011 2013 2015 2017

Matricula hombres 26.906 29.063 29.414 28.913
Pregrado Matricula mujeres 30.628 33.273 33.444 34.408
Matricula total 57.556 62.336 62.858 63.321
Matricula hombres 1.988 2.316 2.594 -
Postgrado Matricula mujeres 2.047 2.583 2.869 -
Matricula total 4.035 4.899 5.463 -

Fuente: Consejo Nacional de Educaci&(18

Si bien, a nivel nacional, regional y comunal se cuentan con estos datos, se debe recordar que
conocer la informacién desagregada por sexo no es suficiente para realizar un analisis de

género sobre las instituciones de educacion superior, ya que la j[resenjeres en estos

espacios, como es la situacion de las estudiantes en la comuna de Concepcion, no implica

unaigualdad de género, sino que:

es necesario el estudio de las condiciones de equidad en las instituciones de educacion
superior para conocda situacién en que mujeres y hombres desarrollan sus
actividades académicas y profesionales, asi como para disefiar y poner en marcha
planes y programas, adecuados a las necesidades particulares de cada institucion, que
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conduzcan a alcanzar relacgsniguditarias entre los sexoUNAM; Institulo
Nacional de las Mujeres, 2010, pag. 12)

Experiencias de universidad@sihoamericanas y nacionales en la incorporacion de
perspectiva dgénero

1 Universdad Nacional Autonoma dééxico
La universidad mexicana tiene una larga experiencia en incorporar la perspectiva de género

dentro de su quehacezllo se puede e mont ar a | a d®cada del 700
académicas y estudiantes incorporaban el género dentro de los estinkositaric. Sin
embargo, fue erl992 que dcho trabajo se institucionalizdé dando | ugar al i

Uni versitario de Es t{Buglet & farra &EquiGa® deegénero ¢énRAJ E G) 0
UNAM: un componente de la identidad univéasa, s.f.)

En una primera instangial PUEG se centré en consolidana perspectiva tedrica y
metodoldgica medianta investigacidéren areasalescoma poblacion y salud, ciudadania,
sexualidad, cultura, educacion, trabajo y medio ambiémteandoespacios de discusion
académica sobre tematicas como mascuohigh diversidad sexual, conformandedes
académicas, gubernamentales y no gubernamentales nacionaésarionales, asi como
instruyendaecursehumanaen la tematica, por medite seminarios, diplomados y talleres
(Buquet & Parra, Equidad de género en la UNAM: un componente de la identidad
universitaria, s.f.)

Para conocela situacion interna de la comunidad universitaria se crea el proyecto

Al nusctiiothnal i zaci -n y transversalizacieneh de | a
2004, bajo el Plan dBesarrollo Académico 2062007. El proyectdiene por objetivo

fipromover la equidad de género dentro de nuestra institucidn en todas sus estructuras
acalémiceadministrativas, en sus poblaciones, practicas, procesos y funciones sustantivas.

El reto es contribuir a la disminucion de asimetrias, discriminacién y marginacién por
motivos de g®n@®NAM, 2018) | a UNAM. O

Cada wma de las acciones del proyecto ha sido disefiada por el Comité Asesor de
Institucionalizacion, el que ademas debe revisar los avances, evaluar y orientar la toma de
decisionegUNAM, 2018).

El proyecto cuenta corifdrentes ineas de trabajo. Estas son

1 Formacién y sensibilizacion en génerdormando personal docente e incorporando la
perspectiva en planes y programas de estudio. Para ello se desarrollan talleres de
sensibilizacion en género, cursos de formacidrg@rero a dcentes y la asignatura
ATrayectos de g®nero en su encuentro con di
el estudi o de | a perspectiva de g®ner o como
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que considera temas como cambio climatico, innovaciomliggica, pobreza, violencia
y justicia.

Difusion: tiene por objetivo transmitir valores de equidad de género, dentro de las que se
realizan campafias, una serie radiofonica, eventos culturales, concudsiogénut@®

y hojas informativas con hallazgos thvestigaciones, acciones realizadas por los tres
estamentos universitarios.

Vinculacion: destinado a promover y acompafar procesos de equidad de género en las
instituciones de educacion superior nacional e internacional. A nivel nacional se destaca

en 2012 la creacion de la Red Nacional de Equidad de Género en las Institugones
Educacion Superior (RENIESEN la que participan 52 instituciones de educacion

superior. En térmios internacionales, particigitre los afios 2012 a 2014 en el proyecto

fi Meadds para la Inclusién Social y la Equidad en Instituciones de Educacion Superior

en Am®rica Latina (MISEAL)O y en | a Red MI S

Investigacion: En esta linea han sido realizadadiografias, sistema de indicadores,
encuestas, diagnosticos y boletindadisticos, comge resume en la siguiente tabla:
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TIPO DE
INVESTIGACION

Radiografias

Sistema de
indicadores

Encuestas sobre la
situacion de
mujeres y hombres
en la UNAM

Diagnaosticos

Boletines
estadisticos

Universidad de Concepcion
Comisién de Género

Tabla 12: Publicaciones UNAM

PUBLICACIONES

2006: Presencia de mujeres y hombres en la UNAM:

radiografia.

2009: Actualizacion al personatadémico y administrativo, a

como a la poblacion estudiantil.

2012: Actualizacion al personal académico y administrativo

como a la poblacion estudiantil.

Sistema de Indicadores para la Equidad de Género en las |

gue ha servido como un instrumento tedrico y metodolduaca

guiar diagndsticos de otras instituciones de educacion suj

(citado en el apartadidRelevancia ddos indicadores de génel

creados territorial menteo d

Realizadas:a

Poblacion Estudiantes de Licenciatura.

Poblacion Profesores de Carrera

Poblacion Investigadores.

PoblacionAdministrativos.

Poblacion Técnico Académico

2010: Diagnéstico de la situacidon de mujeres y hombres

dependencia. Instituto de Mateméticas de la UNAM

2013: Intrusas en la Universidad.

1 Segregacion ocupacional.

1 Participacion econémica de las mujeres.

1 Violencia Contra las Mujeres.

1 Hogares, pobreza y género en México.

1 Nifias y niflos que trabajan.

1 Un vistazo a la Facultad de Ingenieria.

1 Mujeres universitarias en el area de CIENCIAS.

1 La academia y el trabajo domésticde cuidados.

i La Escuela Nacional de Enfermeria y Obstetricia a travé:
tiempo.

1 Una mirada de género sobre la conformacion académica ¢
centros de Investigacion Cientifica.

1 Estudiantes por areas de estudio a nivel superior en Méxicc

1 Directoras ea UNAM.

1 ¢ Al compas de quién suena la Musica Clasica?
Fuente UNAM, 2018
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1 Igualdad en la UNAM: Continuando con las lineas de trabajo, desdesaqju&n creado
comisiones, protocolos, reformas acuerdos y lineamientos, queaapantrealizar
cambios en la comunidad universitagrmmateria de equidad de género. En la tabla n°13

se presenta un resumen de ello:
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Tabla 13: Acciones que apuntan a la equidad de género en la UNAM por afio

ANO ACCION/DESCRIPCION
2005 Se realizala Reforma del Estatuto General de la UNAM
Seestablecequeen todos | os casos | as mujeres y |l os hombres en | a recamacidosy

garantizados por | as normas y di sp d4UNANM,i2@l8 63) que integran | a | egis

2005 Comisién de seguimiento a las Reformas de la Equidad de Género en la UNAM

Funcioné desde el 2005 hasta el 2009, donde generé la propuesta para que este cuerpo colegiado se transformara ebdpeC@iniediquidad de Géne

2010 Se crea la ComisiérEspecial de Equidad de Género del Consejo Universitario.
Su objetivo es fié i mpulsar | a equidad de g®ner o en tLasisstitdcionalesen faver dg
igualdad de género en la UNAMfgmenta sus practicas entre lacomunidadune r si t ari ao ( UNAM, 2 0 1 Ignpulsar la pquidlad d
género en las practicas, funciones y cultura institucional de la Universidad;

(I Solicitar informacidn y estudios a las distintastancias universitariasaolas autoridades competentes; @Iaborar lineamientos necesarios para logrz
equidad de género en todos losh#os de la vida universitaria; (I\Bromover politicas institucionales a favor de la equidad de génermeDasst de Estudic
a través de las autoridades, entidades y dependencias, érganos colegiados y de la participacion organizada de |lateitdegpemtesiad universitaria; (\
Fomentar la cultura y practicas de la comunidad universitarid esmea dela equidad de género; (VBromover acciones que estimulen a la comuni
universitaria para que participe activamente con la Comision@msllimiento de sus objetivos; (Vilformar de sus actividades al Consejo Universitar
difundir las mismas rela comunidad universitaria, y (Vlllil.as demas que se desprendan de sus funciones y las encomendadas por el pleno de
Uni ver &JNAMs 2018)p O

2013 Se establecen los Lineamientos Generales para la Igualdad de Génen la UNAM

Lineamientos de caracter obligatorio que tienen por finalidad establecer normas genaxaksguparia equidad de géneamo una condicidn necesaria p:
lograr la igualdad geero.Para ello, definen y delimitan conceptos como géremso (sexual y laboral), agresor o agresora, denuncia, discriminacion de
equidad de género, hostigamiento sexual, igualdad de género, perspectivaaesganibilizacion, sexismo,ctima, violencia de género, entre otras.

Se establecen lasrfaiones que deberan realizar las autoridades universitarias, asi como la comunidad universitaria en materia de géneiogisenm dx

politicas, programas, promocion, diagnésticos, estadisticas, acciones, sensibilizaciones, medidas y protapolagrgada deteccion y solucion de problel
en la interaccién entre hombres y mujeres, y las instancias universitarias donde se debgegAdri2013).
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Se publica el Acuerdo por el cual Establecen Politicas Institucionales para la Prevencion, Atencién, Sancion y Erradica
2016 . ; . ) . . - "
Casos de Violencia de Género en la Universidad Nacional Autonoma de México
Alli se norman las funciones que deben cumplir las autoridades, en aumgolsardeclaraciones, programas, campafias, capacitaciones, sensibiliza
estrategias de prevencién, entre otras.

Se establecka Oficina de la Abogada General como la instancia responsable de coordinar y asesorar la atencién y acompanamiestts dieviloieiceia de
género, la que se coordinara con la Defensoria de los Derechos Universitarios.

Se establece que en las diferentes instancias universitarias se deben disefiar y ejecutar programas, proyectos y acraoines pmraolencia de géner
tanto en el imaginario social como en las practicas al interior de la universidad. Asi mismo, se debe instaurar unesistemcdede dichas instancias.

La Oficina de la Abogada General debe ademas puldicaalmente las estadisticas sobre casogotiencia de género que se presenten en la Univers
(UNAM, 2016).
2016 fﬂe crea el Protocolo para la Atencion de Gas de Violencia de Género, vinculado a la campafia HeforShe de la ON
ujeres.
Se establecen los principigse rigen la atencidn de casos de violencia de género, como la debida diligenidanc@iidad, transparenciaagcesibilidad.
Se defingqué se entenderd por casos de violencia de género, los tipos de procedimientos y etapas que se deben llegainataabias competentes er|
atencion y la evaluacién de los mecanismos de ate(idiAM, 2016).

Fuente: UNAM, 2018
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En 2016 el PUEG pasa a sdrCentro de Investigaciones y EstudiosGknero (CIEG),
desde donde se crea el Plan de Desarrollo InstitucionadlZI¥IT7, a cargoalla Doctora Ana
Buquet CorletaBuquet & Parra, Equidad de género en la UNAM: un componente de la
identidad universitaria, s.f.)

En esé dultimo plan, se establecen las funciones actuales de la estrategia de
Institucionalizacion y transversalizacidon de la perspectiva de género en la |UBlgle se
describe a continuaciéon
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Tabla 14: Funciones actuales dedatrategia de Institucionalizacion y transversalizacion de la perspectiva de género en la

PROGRAMA
Programa 4.1: Desarroll
investigaciones  sobre ¢
condiciones de igualdad ¢

género en la UNAM.

Programa 4.2: Promover
formacion del personal docen
y la sensibilizacion en género
la comunidad universitaria.
Programa 4.3: Colaborar cc
instancias y 6rganos colegiad
universitarios pertinentes en
disefio, desarrollo y ejecucic
de politicas que promueven
igualdad de género en
UNAM.

Programa 4.4: Promover

vinculacion entre institucione
de educadn superior de
México y otros paises con
finalidad de generar ur
sinergia interinstitucional qu
logre consensos a favor de
igualdad de género.

stico de

Universidad de Concepcion
Comision de Género
Rel aci ones

UNAM por programa.

PROYECTO ASOCIADO

Proyecto a: Continuar con el desarrollo ¢
investigaciones y la generacion de productos
investigacion.

Proyecto b: Gestionar recursos institucionales par:
obtencion ddéi nanciamiento para la investigacion de
condiciones de igualdad de género en el am
universitario.

Proyecto: Impartir cursos de formacion en génert
docentes y talleres de sensibilizacion en género
comunidad universitaria.

Proyecto a: Contribuir al cumplimiento de lo
proyectos asignados al CIEG orientados a favorec
igualdad de género delan de Desarrollo Instituciona
de la UNAM
Proyecto b: Colaborar con la Comision Espal de
Equidad de Género dé&lonsejo Universitario, cuy
objetivo es impulsar la igualdad de género en
practicas, funciones y cultura institucionales.
Proyecto a: Conformar y mantener el Observato
Nacional para la Igualdad de Género en Institucione
Educacion Superior.
Proyecto b:Fortalecer la Red Nacional de Institucior
de Educacién Superior. Caminos para la Igualda
Género.
Proyecto C: Consolidar el micrositic
#TendenciasDeGénero como punto de encue
orientado al cambio cultural en la comunidad.
Fuente: UNAM, 2018

d eC oG&neeprcoi -anldo | nteri or

9 Universidad de Costa Rica

La Universidad de Costa Ricaea en 1982l Programa Interdisciplinario de Estudios de
Género (PRIEG). En 1999 el PRIEG da lugar al Centro de Investigacion en Estudios de la
Mujer (CIEM), ampliandose asi susropetencias y autonomia, que:

coordinard, realizard y apoyara actividades bajo una perspectiva integradora de lo
académico que conju¢mdocencia, la investigacion y la accion social que se ejecutan
en la Universidad de Costa Rica, con el proposito de promover la busqueda del
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conocimiento sobre las relaciones de génda equidad entre los sex@dCR, 199,
pag. 16)

En CIEM ha trabajado en areas como la violencia contra lageaugonde tratan tematicas

de hostigamiento sexual, lenguaje no sexista, curriculo inclusivo y el respeto a las
diversidades y los derechos humanos de las mujeres. Es en ese contexto que participaron en
la creacién del Proyecto de Ley de Hostigamiento Sexual en el Empleo y la Docencia

En cuanto a la investigacion, la universidad cuenta con una larga experiencia en
publicaciones, pero es desde el afio 2000 que focalizan su atencién en la situacion interna de
la casa destudios. Bra ello han realizado balances del estado de la eqigdgéhero en la
Universidad de Costa Rica, realizados en el afio 2001, ¥ 2012 Enla siguientetablase

muestra una comparacion de los diagnésticos ynidicadores queeconsideraron:
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Tabla 15: Comparacién ddiagndsticos @éndicadores de la Universidad de Costa Rica 2001, 2007 y 2012

AREAS
ANALIZADAS

Presercia de
mujeres y
hombres en la
Universidad de
Costa Rca

Toma de
decisiones

Accesoa
recursos y
oportunidades

Estrategiaspara
el cambio

Percepciones
sobre la
segmentacion
por sexo dea
matricula

INDICADORES

71 NUumero de personal administrativo, persc
académico y poblacién estudiardésagregad
por sexo.

7 Personal académico: Grados académico!
profesoras y profesores, profesoras y profes
en régimen académico, y jornadas de las y
profesores.

1 Estudiantes graduados.

1 Autoridades por cargo y sexo

{ Sistema de becas.

1 Propiedad e interinato.

1 Proyectos de investigacion.

1 Niveles salariales (balance 2007 y 2012).

7 Becas en el exterior (balance 2007 y 2012
T El Centro Infantil Laboratorio (36 en el
balance 2007).

1 Acciones afirmativas.

1 Erradicacion del hostigamiento sexual.

1 Curriculo sensible a las diferencias de gér
y lenguaje no sexista.

1 Otros estilos de acceder y ejercer puesto
direccion.

1 Entrevistas realizadas a Directoras, Directc
y docentes de carreras feminizadas cc
Nutricién y Trabajo Social, asi como a carre
masculinizadas como Ingenieria Mecanici
Ingenieria Eléctrica.

1 Grupos focales realizados con estudial

mujeres y hombres de las carreras mencionz
Fuente: UCR, 2001; UCR, 2007; UCR, 2012

2001 2007 2012

\Y,

—

—_

\% \Y,
\% Vv
\% Vv
\% 1

Vv

También han creado e instalatrmativa universitaria, como se muestrdag@ablaresumen

n°le
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Tabla 16: NormativaUniversidad de Costa Rica por afio

ANO INICIATIVA DESCRIPCION

1 Se establece quienes estan sujetos al reglamento, tanto en la denuncia como en la s
Reglamento de la | { Se define qué eal hostigamiento sexual, cual es la politica institucional sobre el temr
Universidad de Costa tipificaciones y sus respectivas sanciones.

1997 : . X . , -~
2 Rica en contra del | 1 Norma quienes estaran a cargo de hacerlo cumplir, sus funciones y organica.
hostigamiento sexual, { Detalla los procedimientos para realizar la denuncia sa da hostigamiento sexual y |
medidas cautelares que se pueden afl¥@r, 1997)
Al ncorporar el | enguaje inclusivo de gf(
2003 adle [I)\IELIL‘QSESION comoenprodcici ones de cualquier otra 2 (WdR 2083,
' pag. 1)

T Alli el Centro de Investigacién en Estudios de la Mujer realiza su definicion instituc
establece sus obijetivos, crea la instancia del Consejo Asesor para guiar las politicas ¢
y el Concejo Cientifico para coordinar las actividades ciergifica
1 Norma las funciones de la direccidén del centro y su perg§d@aR, 2006)
Pronunciamiento | Declara que la universidad respeta los derechos humanos, por ende, debe estar

AUni ver si d|discriminacién por motivos de género y orientaciéon sexual. Para ello, se solicita que
Rica, un espacio libre interés institucional las actividades de conmemoracion o las actividadefest@n sobre le
de discriminacioén por | diversidad sexuglUCR, 2011)

orientacion sexual e

i denti dad

Reglamento del Centrt
2006 de Investigacion en
Estudios de la Muijer.

2011

Sol i ci Vieerreatorid de Administracion que, por medio de la Oficina de Rec
Humanos, se tomen las medidas necesarias para qugeadasas transgénero en cuya Cé
de identidad aparezca consignado ademas de su nombre legal aquel por el cual son ¢
sea reconocido este Ultimo en la docuraeign oficial de la UniversidaqUCR, 2016, pag. 1

2016 Resolucion R239-2016
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Resolucién R64-2016:
sobre el respeto al
derecho de las
personas a decidir y
utilizar el nombre por
el que desean ser
conocidas.

Resolucion R156-2017

nl. Solicitar a | a Vicerrectorza de Vid
e Informacion se tomenlas medidas necesarias para que a las personas transgénera
cuya cédula de identidad aparezca consignado ademas de su nombre legal aquel pc
cual son conocidas, sea reconocido este ultimo en la documentacion oficial de
Universidad.

2. Solicitar al Centro de Informética que, en conjunto con las instancias correspondiente
procedan a incorporar en los formularios y documentos oficiales de la Universidad
opcién para definir el nombre por el cual son conocidos los miembros de la comunid
universitaria.

3. Hacer un llamado a la comunidad universitaria, para que de acuerdo con los valores
principios que rigen su vida institucional, respeten el derecho de las personas a decidi
utilizar el nombre por el que desean ser conocidagUCR, 2016, pag. 1)

1 Se establece que la Universidad de Costa Rica fortalecera las condiciones de res
medio de una politica universitaria que prevenga y sancione los actos de discriminac
orientacion sexual e identidad de género.

1 La Universidad de Costa Ricagampromete a fortalecer las condiciones de respeto y eq
e igualdad de condiciones para las personas no heterosexuales y con identidades de gé
con acciones como difusién, formacion y revision de procesos administrativos internos
1 Ratifica la vigencia de la Comision Institucional para la Diversidad Sexual.

{ Establece las funciones de la Comision Institucional para la Diversidad g« 2017)
Fuente: UCR 2017
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Respecto a lasxperiencias nacionalescantinuacionse describen lawas relevantes:

1 Universidad de Chile
La Universidad de Chile crea la Comisién de Igualdad de Oportunidadea@?éi12, la
que estuvo encargada de realizar un diagndstico con representantes distifdos
estamentos, que describio los avances y brechas en materia de género en la Universidad, con
el que se sentaron las bases para crear en 2014 la Oficina de Igualdad de Oportunidades de
G®nero, cuyo objetivo es frstariaspestingdasraavareari das
en mayor igualdad de g®neroo6 (Universidad de
a proponer un sistema de mejoramiento de gestion de equidad de género, monitorear el Plan
de Igualdad de Oportunidades de Genero, edai@n y aplicacion de buenas préacticas
laborales, crear lineamientos en materia de igualdad de remuneraciones, impulsar
mecanismos de corresponsabilidad que posibiliten conciliar familia y desempefio laboral o
estudiantil, coordinar la institucionalidad dgnero, implementar procedimientoarg
abordar el acoso sexual proponer el establecimiento de incentivos que promuevan la
igualdad de géner@niversidad de Chile, 2014)

Bajo el trabajo de dicha oficina el afio 204¢ crea la Politica de Equidad e Inclusion
Estudiantil, que tiene como principios rectores la diversidad (en cuanto a género, etnia, nivel
socioecondmico, discapacidad, habilidades y experiencias), la equidad y la inclusibn como
un derecho. Asi mismo, estiece como disposiciones generales que los y las estudiantes
deben gozar de educacion de calidad e igualdad de oportunidades, libre de discriminacion,
violencia, acoso o abuso de cualquier tipo. Para estimular la formacién de culturas inclusivas,
apuntand a desarrollar investigaciones interdisciplinarias, formacion, promocion,
diagnosticos e innovacidtniversidad de Chile , 2014)

En el 2015 la Oficina de Igualdad de Oportunidades de Género crea el documento
AOri entpaciaomeenst r ent ar el acoso sexual en | a |
Institucional ante el acoso sexualenlaUnigei dad de Chil eo,debdonde e
entender por acoso sexual en el plano estudiantil y académilicandocémoestese vircula

con los derechos humanos internacionajas, se puede hacer en la Universidad cuando se

es victima de acoso sexual (segun el estatuto administrativo y el marco juridico actual)
sefialando tambiégué medidas han fgionado en otras universidadgda propuesta que

levantan como oficina. En esta ultima, se propone una comision investigadora especializada

con profesionales expertos y de caracter perntapepara todos los estamentos
universitarios, con facultades autonomas, resguardando la confidgatigliofreciendo

medidas reparatorias para las victirfldsiversidad de Chile, 2015)
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En enero de 2017 se aprueba el Protocolo de actuacién ante denuncias sobre acoso sexual,
acoso laboral y distninacionarbitraria, y en julicse aprueba la Politica para prevenir el
acoso sexual en la Universidad de Chile.

En el mismo afio, se aprueba la Politica de corresponsabilidad social en la conciliacion de las
responsabilidades familiares y las actividades univeiestda que tiene por objetivo:

adoptar un rol de corresponsabilidad social en el cuidado de nifios y nifias que permita
a las(os) académicas(os), personal de colaboracidbn y estudiantes con
responsabilidades familiares compatibilizar sus distintos rades, afectar el
desarrdb de sus carreras y funcion@sniversidad de Chile, 2017)

Con ellose pretende superar las barreras culturales que impiden la igualdad de condiciones
entre hombres y mujeres, asi como la participaetntativa de estos, desarrollar medidas

gue favorezcan la corresponsabilidad social en el cuidado de los nifios y nifias, creando un
marco normativo para ello.

La politica contempla cinco lineas de accidén que se mencionesnénuacion

1 Proveer serviciodde cuidado y educacion inicial a hijos o hijas de estudiantes,
académicos o académicas y personal de colaboracién, como la instalacion progresiva de
jardines infantiles.

1 EIl establecimiento de normativa universitaria que permita que los y las estudiantes
puedan obtener asistencia en las unidades académicas, en el marco de la
corresponsabilidad social del cuidado de nifias y nifios.

1 Garantizada equidad de género en los procesos de evaluacion y calificacion académica
(desempefio y productividad), consideranids efectos de la maternidad y las
responsabilidades familiares.

1 Promover la coordinacién institucional para el estudio de la maternidad en la
Universidad.

1 Planificar y desarrollar instrumentos que faciliten el cuidado de familiares directos (hasta
tercergrado o bajo tutela) que tengan alguna enfermedad o estén ante un accidente grave
(Universidad de Chile, 2017)

1 Universidad Austral de Chile
En octubre de 2015 se constituye el Comité Paritario de Género y Diversidad de la
Universidad Austral de Chile, con el objetivo de elaborar un reglamento de funcionamiento
interno(UACh, 2015)

El mismo afio, se aprueba la Politica de prevenciéon y sancion de acoso, violencia y
discriminacion en la Comunidad Universitaria, donde se definié que se entendera por acoso
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(sexua) discriminatorio y psicolégigo violencia (de género y discriminatoria) y
discriminacion, ademas de crear lineas de accién como establecer un érgano encargado de
realizar medidas de sensibilizacién, elaborar un proyecto de programas de estudios en
tematicas de género, discriminacion y violencia, adecuar el reglamento interndedge or
higiene y seguridad, para sancionar conductas de acoso, violencia y discriminacion, y
elaborar un reglamento que determine un procedimiento adecuado para canalizar, investigar
y sancionar denuncias de acoso, violencia y discrimingtidch, 2015)

Enjunio de 2016 se reglamenta los procedimientos para el acompafiamiento, investigacion,
y sancion de conductas de acoso, violencia y discriminacién entre estudiantes, donde se
establece la comision y sus funciones, asi condegandencia administrativa. Se establecen
ademas las normas generales de los procedimientos de intervencion, la denuncia, las medidas
de proteccion y acompafiamiento, resolucion, agravantes, atenuantes y sanciones, entre otras
(UACh, 2016)

Para ello en julio de 2016 nombran los integrantes de la comision para la intervencion en
situaciones de acoso, violencia y discriminacion entre estudi@ezh, 2016)

El 2016 la Universidad Austral de GChilrealiza el primer Diagnoéstico de Género y
Diversidad, a cargo del Comité Paritario de Género y Diversidad, dependiente de la Unidad
de Estudios y Seguimiento de la Direccién de Vinculacion con el Medio.

Para realizar dicho trabajo utilizaron como basgréguesta de un Sistema de Indicadores

de Género para las Instituciones de Educacion Superior, de la Universidad Nacional
Auténoma de México (UNM), realizdndole adaptaciones de acuerdo realidad
institucional.

El diagnostico abordé tres dimensiones:

1 Género: considerando el acceso a recursos materiales y simbdlicos, los roles asociados al
géneroJos espaciosledecision yel hostigamiento sexual.

9 Diversidad: caracterizacion de la comunidad universitaria.
9 Discriminacion: se basa en la definicidndigcriminacion de la comunidad universitaria
(D.R. 076/2015), aplicados al ambito escolar, laboral y de igualdad de oportunidades en

el acceso al empleo académ(ttACh, 2016)

A partir de dichas dimensiones searmn indicadores diferenciados segun gry@osea
estudiantes, académicos§ académicos, como se aprecia en la sigaitablan®17
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SUBDIMENSION
ASOCIADA

Acceso a recursos
materiales y simbdlicos

Hostigamiento sexual

Roles
Espacios de decision

SUBDIMENSION
ASOCIADA

NC

SUBDIMENSION
ASOCIADA

NC
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Tabla 17: Indicadores por grupo

Dimension Asociada: Género
ASPECTO ABORDADO POR EL INDICADOR

Correspondencia entre estudiantado y profesorado
Desempefio académico

Empoderamiento y autonomia de las mujeres
Estimulos y reconocimiento al trabajo académico
Igualdad de oportunidades en el acceso a la educacion
Igualdad de oportunidades en el acceso al empleo
Obstaculos para el avance ercdarera académica
Obstaculos para el avance en la formacién académica
Permanencia

Satisfaccion en el trabajo y clima laboral

Tension entre los &mbitos laboragscolar
Hostigamiento sexual en el @mbito escolar
Hostigamiento sexual en el trabajo

Distribucion por nivel educativo y disciplina: indicadores de exclusic¢

Tension entre los ambitos laboral y escolar
Tension entre los ambitos laboral y familiar
Empoderamiento y autonomia de las mujeres

Dimensién Asociada: Diversidad

ASPECTO ABORDADO POR EL INDICADOR

Discapacidad
Diversidad
Dimension Asociada: Discriminacion

ASPECTO ABORDADO POR EL INDICADOR

Discriminacion en el &mbito escalar
Discriminacion en el ambito laboral

Igualdad de oportunidades en el acceso al empleo académico.

Fuente: UACH, 2016
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GRUPO ASOCIADO

Académicos

Estudiantes

Académicos, Estudiantedp Académicos
Académicos

Estudiantes

AcadémicosNo académicos
Académicos

Estudiantes

AcadémicosNo académicos
AcadémicosNo académicos
Estudiantes

Estudiantes

AcadémicosNo Académicos
Académicos, Estudiantes

Estudiantes

AcadémicosNo académicos
Académicos, EstudianteNp Académicos

GRUPO ASOCIADO

Estudiantes
Académicos, EstudianteNp Académicos

GRUPO ASOCIADO

Estudiantes

Académicos, No Aadémicos
Académicos
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Se utilizétres tipos de técoas de recoleccion de datos: (&yision y andlisis de regisso
administrativosde estudiams, académicos y no académicos, (2) encuesta que tenia por
objetivo lacaracterizacion de leomunidad universitaria, sus percepciones y opiniones sobre
el género, ladiversidad y la discriminaciog (3) grupos focales. Por ello el diagndstico
recogidinformacion cuantitativa y cualitatiy@ ACh, 2016)

La recolecciérde datos descrita anteriormente ldigar a 102 indicadores, 44 con fuente en
los registros administrativos, 39 con origen desde la encydfiadesdelos grupos focales
(UACh, 2016) Los resultadose resumen a continuacion.

Respecto al grupo estudiantil:

1 De la matrecula total de la UACh, el 49% corresponde a mujeres y el Siémbres, al
desagregarlo, la misma distribucion se repite en las y los alumnos de pregrado y
postgrado, 49% y B% respectivamente. En las matricuties carreras técnicas de
pregrado, las mujeres representan el 48% y los hombres el 52%re&amdiferencias
en las matdulas de postitulo y especializaciones en el area mdditdelas mujeres
aumentan a un 54% y los hombres disminuyen a un 46%.

1 Existen carreras feminizadas, como enfermeria, obstetricia y puericultura y pedagogia en
educacion diferencial, dondelg@l| 12 % de los estudiantes son hombres.

1 Enlas carreras del area de ingenieria, se da una mascudinidasus estudiantes, donde
sdo el 22% de las estudiantes son mujeres.

1 Los espacios de decisién estudiantil, para el 2015, mostraban cambios respecto de la
estructura tradicional de género. La FEUACh Valdivia eausipo esté constituida por
2 mujeres y 4 hombres, teniendo como pregalena mujer. La FEUACh Puerto Montt
tiene una representacion de 5 mujereshpthbre, siedo una mujer la presidentaal
FEUACh Coyh&gue se conforma por 2 hombres gnjeres, sin que exista el cargo de
presidenta o presidente. Finalmente, el Consej&stadiantes de Postgrado (CEP
UACNh) tienen ua directiva compuesta por 4 hombres mdjeres, siendo el presidente
un hombre.

1 Sobre las &reas de conocimiento, las mujeres tienen mayor representatividad en las
carreras relcionadas con la salud (65%), edcion (61%)ciencias sociales (54%) y
derecho (51%). Los hombres tienen mayor represéntan carreras relacionadataa
tecnologia (77%), ciencias naturales y matematicas (54%), administracién y comercio
(54%) y arte y cultura (51%[Existeuna paridd en el area agropecuaria y ciencias del
mar (50% hombrey 50% mujeres).

1 EI 2015 se titularon mas mujeres que hombres, un 52% en las carreras de pregrado, un
52% enlas de magister y un 57% en doctorado.

Resyecto al grupo docente:
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Del total de docentes personal docente, el 41% corresponde a mujeres y el 59% A
hombres.

El indice de feminidad da cuenta gper cada 10@cadémico$2 son mujeregor cada
100 hombres técnicos académicos existen 117 mujeres, por cada 100 profesores adjuntos
hay118 mujees, y por cada 100 profesores adjuntos a honorarios existen 78 mujeres.

Segun las categorias acadéemisd® el 9% ddas profesoras se ubican en la mas alta (1),
seguidas por uB6% de mujeresque se ubican en la categoria siguiente @inedida
que avanza aa categoria lll las mujeres representan el 36%, y un 52% @iinea
categoria IV.

En los espacios de decisioniggn brechas significativas ype las mujeres ocupan
menos pastos de poder que los hombres (comisiones evaluadoras y cuerg@siosle
Los cargos de autoridades unipersonales superiores son ocupados por hombres, a
excepcion de la secretaria general, que ocupa el puesto una mujer. De las decanaturas, al
2015, el 70% son ocupadas por hombres. A nivel de directores de institt®%6 son
hombres, asi como 69% de los directores de escuelas.

En cuanto a las brechas de ingreso segin nombramiento, la mayor diferencia se aprecia
en los académicos, en que las mujeres reciben en promedio $375.167 menos que sus pares
hombres. Las téaras académicaseciben en promedio $139.498enos que los
hombres. Las profesas adjuntas obtienen $42.76%nos que sus pares hombres.
Respecto al nombramiento doceatiuntohonoraricesel inicocargoen que las mujes
presentan un promedio levemesuperior al de los hombresn $16.653
Dentro de las asignaciones por producto académico, en el afio 2015, el 76% de ellas fueron
destinadas hombres y 24% a mujeres.

Se aprecia una brecha de género significativa en las distinciones académicasden que,
cuatro distinciones posibles, Profesor Titular Catedratico, Profesor extraordinario,
Profesor al rérito y Doctor Honoris Causa, Isbunamujer ha sido distinguida (en la
ltima categoria) de 82 distinciones en total.

Misma situacion se refg@ en la otencion de premios.riEel Premio Luis Oyarzin se ha
reconocido 8 hombres y 2 mujeres, y ehcaso dePremio Jorge Millaseste ha sido
otorgado a 9 hombres y uraujer.

Finalmente, respecto al grupo pi®fesionales de administracion, apoyo y servicios

1 El estatuto administrativo se compone de un 52%mujeres y uA8%dehombres.
1 Segun el indice de feminidad en el area de administrgmidrcada 100 hombres existen

350 mujeres, enl aregprofesional por cada 100 hombiesy 109 mujeres, y en cuanto
aasistentes de servicios de 100 homhias39 mujeres.
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1 En cuanto a los espacios de toma de decision, la directiva del Sindicato N° 1, al afio 2015,
era liderada por un hombre, secretaria y tesoreria son puestos ocupados psnnuger
dos puestos de director son ejercidos por hombres.

1 En cuanto a las brechas de ingreso, las mujeres recdsares ingresos que los hombres
en cada tipo de nombramientministrativos £$143.342), asistentes de laboratorio (
$142.279), auxiliae (-$175.113), auxiliares de laboratorie$89.827), porteros,
rondines y serenos-$225.430), profesionales$280.066), secretarias$(2.564) y
técnicos practicos$110.282).

1 Universidad de Concepcién
La incorporacion de la perspectiva de género emdoinstitucional es reciente da
Universidad de Concepcioal 2015 la comision Hatacion no Sexista aterculturalidad,
perteneciente a la Vicerrectoria de Relaciones Institucionales y Vinculacion con el Medio,
elaboré un informe donde se mencionaban algunas iniciativas realizadasipieetaidad
en género e interculturalidad, en el area de docenci@stigacion, extension y gestion
institucional, como se aprecia en la tabla n°18
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Tabla 18: Informe de iniciativas realizadas en género e interculturalidad

1. DOCENCIA, INVESTIGACION Y EXTENSION

ACCIONES E
INICIATIVAS

Programa Multidisciplinario
de Estudios de Género

INSTANCIAS
UNIVERSITARIAS

Vicerrectoria Académica

Programa de  Estudios

Vicerrectoria Académica
Interculturales

Fac.de CsSociales, Fac
Investigaciones sobre de Educacion y Fade
interculturalidad y género. Medicina Campus los
Angeles.
Fac deCs Sociales, Fac
de Educacion y Fade Cs
Juridicas y Sociales.

Publicaciones sobre
interculturalidad y género.

Ponencias y charlas
nacionales e internacionales
sobre interculturalidad vy
género.

Fac de CsSociales, Fac
de Educacion y kade

Fac de CsSociales, Fac
de Educacion, Fade
Y Educacion, Fadle
Medicina y Facde Cs
Juridicas y Sociales.
Incorporacién de temas de Obstdricia y Puericultura,
género e interculturalidad en Trabajo $cial,
el curriculum de algunas Antropologia, Sociologia,
carreras de pre y post grado. Historia y Enfermeria.

Asistencia Técnica
Consultorias

Obstetricia y Puericultura.

DESCRIPCION

Investigacion, capacitacior
y asistencia técnica.
Proyecto de formacion de
Lideres MapucheddeG
CONADI 2012 y jardin
infantil intercultural.

Diversos fondos.

Publicaciones centradas e
las mujeres y el mundo
mapuche.

Centradas en las mujeres |
el mundo mapuche.

Formacion de Lideres
Mapuches Urbanos.

En competencias genérica
asignauras obligatorias y
electivas.

2. GESTION INSTITUCIONAL

ACCIONES E
INICIATIVAS
Politica de acceso especic
para estudiantes Todos los campus y sus
pertenecientes a alguna etnic facultades.
indigena.

INSTANCIAS
UNIVERSITARIAS

Politica de conciliacion

. - Direccion de Personal.
trabajo y familia

Incorporacion de la variable

de _genero en la Secretaria éneral
denominacién de grados vy
titulos.

DESCRIPCION

103 cupos en 2015

Premios al mejor lugar de
trabajo para madres y
padres del Mercurio y la
Fundacion Chile Unido.

Decreto U. de C. N° 2014
183
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Fuente: Universidad de Concepcion, 2015

En dicho informe ademas se plantean algunasnrendaciones para aplicar en la
universidadtalescomo:

1 Formacién basica en relaciones de género e interculturalidaddestinadas a todo
el personal universitario, asi como el cuerpo estudiantil, en los planes de estudio,
considerando temas de educacion no sexista, orientacion sexual e identidades de
género.

1 Protocolo por la Igualdad y la No Discriminacion: Recopilar inbrmacion de
experiencias ya realizadas publicas o privadas, sobre estdndares de convivencia y
respeto al interior de las universidades y la relacion de los diferentes estamentos

1 Defensoria Universitaria: Una institucion independiente que pueda defendas a
personas en casos de abusos o discrindingmr motivos de género, étnj¢aborales
e interrelaciones entre estudiantes, docentes y personal administrativo.

{1 Diélogo intercultural: Sistematizar iniciativas académicas en que la universidad ha
llevadoa cabo en cuestiones interculturales, asi como convocar a representantes de
las comunidades indigenas rurales y urbanas, en que la universidad pueda recoger las
expectativas para un trabajo conjunto.

1 Ampliar la cobertura de Extension y Comunicacion Univesitaria: Crear espacios
para visibilizar asuntos indigenas y de interculturalidad, como podrian ser los medios
de comunicacién internos y masivos con los que dispone la univeltidad,
2015)

En el 2016 se crea la Comisi@e Género, por acuerdo del Consejo Académico, con el
objetivo de propiciar la sana e integra convivencia en sus campus univergltaieds,
2017)

En 2017 secrea la Direccién de Equidad de Género y Diversidad de la Umiadrsle
Concepci - n, |l a que pertenece a Rector?2a,
politicas de Equidad de Género y Diversidad, contemplando planes de prevencion, sancion
y reparacion de Acoso, Violencia y Discriminacién y asesorar a las ocipees
universitarias en estas mater@@dJdeC, 2017, pag. 2)

Estara dirigida por umDirectorao Director designado por el Rector(a), contard con un
Comité Ejecutivo tripartito constituido por seis integrantes, juntapalyo profesional y
administrativo necesario.
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Se establece que Directora o Directortendra como funciones:

fa) Proponer una Pol2tica de Equidad de G®ne:]
e instrumentos de corto, mediano y largo plazo, y quaemple un Plan Anual de

Prevencion, Sancion y Reparacion de Acoso, Violencia y Discriminacion de la Universidad

de Concepcion.

b) Conocer las denuncias y establecer las condiciones y procedimientos adecuados de
investigacién, sancién, divulgacion y sagiento.

c) Asesorar a las reparticiones universitarias en el tratamiento de sus relaciones de género y
diversidad, como forma de prevencion de situaciones de violencia y discriminacion.

d) Generar y mantener informacién estadistica sobre el comportachedagdenuncias, sus
procedimientos y resultados.

e) Proponer disefios y contdos en las materiage su responsabilidad para el tratamiento
transversal de las perspectivas de género y diversidad en los procesos formativos de
estudiantes y trabaj@deC,R®EpPag.2) de | a Univer si

Finalmente, sobrlas malas curriculares, es posible sefialae de 91 carreras de pregrado

sdo 3tienen una asignatude tematicas dgénero, todas ellas en el campus Concepcion, y
asociadas a carreras de la Facultad de Ciencias Sociales. De las 26 carreras de, @ctorado
tienen alguna asignatura con teméticas de género, todas ellas especialidades. Poe ultimo, d
las 66 carreras de magistedo 6 cuentan con dichos ramos, mayormente de tipo
especialidades. Ningun diplomado cuenta con este tipo de asignAtu@astinuacion se
presentaina tablague ahonda en lo sefialado:
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FACULTAD
Fac. de Cs.Sociales
Fac. de Cs Sociales

Fac. de Cs.Sociales

FACULTAD

Fac. de Cs. Sociales

Fac. de Cs. Sociales
Fac. de Cs. Sociales

Fac. de Cs. Sociales
Fac. de Cs. Sociales

Fac. de Humanidades y Artes
Fac. de Humanidades y Artes
Fac. de Humanidades Arte

Fac. de Humanidades y Arte
Fac. de Humanidades y Arte
Fac. de Humanidades y Arte

Fac. de Educacion

Fac. de Educacion

Fac. de Ciencias de la Salud

Universidad de Concepcion
Comisién de Género
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Tabla 19: Asignaturas relacionadas con el género por carrera y facultad.

1. PREGRADO
CARRERA
Antropologia mencion Antropologia
sociocultural

Sociologia
Trabajo Social

2. POSGRADO
CARRERA

Doctorado en Psicologia
Doctorado en Psicologia
Magister en Investigacion Social y Desarrollo

Magister en Investigacion Social y Desarrollo
Magister en Trabajo Social y Politicas Sociale

Doctorado en Historia
Doctorado en Literatura Latinoamericana
Magister en Historia

Magister en Historia
Magister en Historia
Magister en Literaturas Hispanicas

Magister en Educacién

Magister en Educacién

Magister en Salud Sexual y reproductiva

CURSO
Estudios de género (Obligatorio)

Estudios de género (Obligatorio)

Género (Obligatorio)

CURSO

Mujer y trabajo (especialidad)

Violencia de Género (especialidad)

El Género y los desafios de las politicas transnaciol
(especialidad).

Género, poder y desarrollo (especialidad).

Politicas sociales hacia la mujer (especialidad).

Construccion de espacios y relaciones de gé
(especialidad)

Escrituras del género, saber y poder (especialidad)
Construccion de espacios y relaciones de gé
(especialidad).

Las mujeres en la historiografia chilena (especialidad
Podergénero e historia (especialidad).

Escrituras del género, saber y poder (especialidad).

El discurso pedagogico y la construcciéon de identid:
sociales: género (especialidad).

El discurso pedagdgico y la construccion de identid:
sociaks: género, etnicidad y clagesmplementaria)
Cultura, género y salud sexual y reproductiva (basica

Fuente: Universidad de Concepcioén, 2017

68

Uni ver



Universidad de Concepcion
Comision de Género
ADi agn-stico de Relaciones deCoG&neeprcoi -anldo | nteri or

Protocolos deactuacion frente a situaciones de hostigamiento y acoso sexual
universidades chilenas

Por dltimo, para finalizaeste capitulpse presentaa continuacionlos protocolos de
actuacion frente a situaciones astigamiento y acoso sexual duansidoelaboradedesde
distintas instancias de educacion superior en Chile.

En primer lugar, el Ministerio de Educacion, avés de la Unidad de Equidad dén@ro,
presenta sugerencias para el desarrollo de protocolos contra acoso sexual en la educacion
superior.Este funciona como un marcormativo que permite abordar estos problemas y
tiene el proposito de orientar a lasstitucionesrespecto a medidagjue apunten a la
prevencion, atencion a victimas y acciones para la erradicacion del problema, y sobre todo
aportar a construir espacios educativos respetuosos, igualitarios y que garantice derechos
(Ministerio de Educaciéon, 2016).as sugerencias deacen apartir de la revision de
protocolos de universidades de América Latina y el mundo.

Un aspecto fundamental que se considera, es poder determinar las condiciones necesarias
para definir un hecho como acoso sexual, y como sefiala el MINERQAB) si bien no

hay consenso absoluto entreclamunidad cientifica, si hay acuerdo en tres condiciones
constitutivas del acoso sexual que lo diferencia de otras formas de vulneracion de derechos,
estas son:

a) Una conducta de naturaleza o connotacién sexual (involucra el cuerpo, la sexualidad,
y la inimidad de una persona de manera explicita o implicita)

b) Es un hecho no consentido por el destinatario, afectando la dignidad de la victima

c) Genera consecuencias negativas para la victima, afectando el desarrollo personal de
la victima (consecuencias a nivelubjetivo/emocional, sobre su desempefio
académico o laboral, a nivel institucion@inisterio de Educacién, 2016)

Lassugerenciaplanteadas por el MINEDUEon abordadas a travéaco ejes centrales:

1. Promocion de relaciones de respeto e igualdad en la comunidad educativa mediante
sensibilizacién y discusién constante sobre equidad (campafias, seminarios y foros;
incluir perspectiva de género en capacitaciones; utilizacion de lenguaje no sexista a
nivel institucional; incorporacion del género en planes de estudio).

2. Prevencion de situaciones de acoso sexual (Camparfas periddicas de avances por
distintos medios que permitan informar sobre situaciones que constituyen acoso,
derechos de las victimas, tallexss formacion periddicos. También es importante
establecer una guia de buenas practicas).

3. Atencién a victimas de acoso, incluyendo recibimiento de denuncias y desarrollo de
investigaciones y entregar acompafiamiento durante el proceso.
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4. Sancion a personas gqeemeten acoso sexual (definir claramente las faltas y las
sanciones correspondientes).

5. Reparacion a las victimas y su entorno que considere atencion desde que comienza la
denuncia, la restitucion de la situacion, atencion para la rehabilitacion y gadentia
no repeticion para la victima para su rehabilitagMmisterio de Educacion, 2016)

1 Universidad Austral de Chile
Mediante eldecreto con fecha 17 de diciembre de 2015 en Valdiviaprseba laPolitica
deprevencion y sancién del acoso, violencia y discriminacida eamunidad universitaria.

El documento presémla postura de la universidganenciona el trabajo realizado en cuanto

a visibilizar problemas de violencia, acoso y discriminacién en la institucgpolitica

sefala y define claramente las situaciones y conductas que seran consideradas acoso (esto
incluye acoso sexual, acoso aiminatorio, acoso psicoldgico); violencia (violencia de
género, violencia discriminatoria); y discriminacién (como exclusion o restriccion).

Se establecen cuatro lineas de accion que guardan relacig¢h)astablecer un 6rgano que
implemente y promu& de manera permanente medidas de formacion, informacion, difusion

y sensibilizacién para prevenir el acoso, violencia y discrimina¢®relaboracién de un
proyecto para la creacion de un programa de estudios en tematicas relacibradas,
violenda y discriminacion(3) adecuar el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad
para investigar y sancionar conductas de acoso, violencia y discriminacién entre trabajadores
y (4) elaborar una reglamentacion que determine el procedimiento para @qnialigstigar

y sancionar las denuncias de acoso, violencia y discriminacion entre estudiantes.

Luego, con fecha 22 de junio de 2016 en Valdivia, se reglamenta el procedimiento para el
acompafiamiento, investigacion y sancién de conductas de acosa;igigldiscriminacion
entre estudiantes de la Universidad Austral de Chile.

En este, demas de lo sefialado en el decreto del afio 2015, se establece la Comision para la
Intervencion en situaciones de acoso, violencia yidigtacion entre estudiantegjees un
organo técnico dedicado a la prevencion, investigacion, asesoramiento, propuestas de
solucion, sanciéon y de seguimiento de las conductas que en el protocolo se sefialan.

Luego seestablecen las y los integrantes de la Comision y sus funciai@socedimiento

para la intervencidn en los casaggorrespondieréns pasos para la deruia, el inicio del
procedimientojas medidas de proteccion con caracter preventivo para las victiomas

prohibir el conacto con la persona denunciadedidas d acompafiamiento que incluyan
atencion medica o psicologica, asesoria legal y apoyo social. También se establece una
instruccion del procedimiento interno incluyendo los plazos para la documentacion. Por
altimo, se establecen las sancignkes quevan dede la amonestacion verbal hasta la
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cancelaciéon definitiva de la matricula en la universidad. Durante el proceso se aclara la
posibilidad de la mediacidfuniversidad Austral de Chile, 2016)

Cabe destacaentonces que estprotocolo s@ reglamenta el procedimiento para el
acompafamiento, investigacion y sancion de conductas de acoso, violencranimhsion
entre estudiantes.

1 Pontificia Universidad Catdlica de Chile
Durante el mes de enede 2017 la universidad da amocer el Conjunto de protocolos de
accion a seguir ante hechos de violencia sexual que afecten a miembros de la comunidad UC.
Este conjunto @sarrollad protocolosque apunta a situaciones fundameales respecto al
acoso sexual en relacion a:

1. Acciones ate violencia sexual con ocurrencia dentro de los recintos universitarios y
fuera de ellos: establece claramente qué hacer en caso de ser victima o testigo de
violencia sexual dentro de la universidad (llamar al teléfono de emergencias de la
universidad, ydar aviso al administrador para que acuda al lugar con el fin de asistir
a la victima e identificar testigos e informar a la famgia.), y también cuando se
trata de actividades universitarias fuera del campus (en caso de ser victima llamar a
carabineros, ubicar al responsable, y luego proceder con las medidas que debe tomar
la institucién). En ambos casos se establece claramente ldebe hacer la victima,

y lo que debe hacer la institucion. El protocolo establece claramente los tipos de
apoyo entregados por la universidadp@yo psicolégico, médico, orientacion y
asesoria lega(PUC, 2017)

2. Accionesante violencia sexual ya ocurridos y cometidos por un miembro de la
comunidad universitaria: frente a esto el protocolo indica claramente el apoyo que
entrega la institucion y especifica la forma de contacto con esta para obtemey apo
orientacion. Luegae detallda manera de establecer la denurfBidC, 2017)

3. Protocolo de accion ante acoso sexual que involucren funcionarios y/o académicos:
en este caso se define acoso sexual en el ambito laboral y luego se explicarslos pas
a seguiren caso de qualgun funcionarita o académick haya sido victima de la
situacion descrita. Se establece el apoyo entregado, la orientacion y la forma de hacer
la denuncigPUC, 2017)

4. Protocolo ante situaciones giolencia sexual cometidas por un agresor externo a la
comunidad universitaria: se establece que la universidad no tiene atribuciones legales,
por lo tanto la denuncia debe ser realizada pweiciama antesl Ministerio Publico,
pero se indica el apoygue se entrega a la victifRUC, 2017)

1 Universidad de Chile
Mediante edecreto con fecha 10 de enero de 2017 en Saniagprueba elrBtocolo de
actuacion ante denuncias sobre acoso sexual, acoso laboral y discriminacion arbitraria.
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El documento presentagbor la universidadstablece claramente la postura de la institucion
frente a las situaciones de acoso, definiendo acoso sexaalieelo al codigo del trabajo,
pero estableciendo que abarca mas all4 de las relaciones laboralestanto, ambién
aborda las situaciones que involucran a/ldssestudiantes con funcionarias y
académicass. Incorporatambién la definicion de aso sexual del reglamento de
estudiante de la universidad y ademéawxorpora la discriminacion como un elemento
relevante, la que también es definfteiversidad de Chile, 2017)

Por otro lado, sefiala la impantaa deque,para lograr un ambiente libre de hostigamiento,
violencia y discriminacion, las autoridades deben tener las herramientas necesiadas)
pautas que indiqguesbmoactuar frente a denunciédniversidal de Chile, 2017)

El protocolo considera 11 articulos que abordan distintos puntos sobre los pasos a seguir
tanto de la victima como de la institucion (encargados). Entre los aspeetss abordan en

los articulos, se encuengbproceso de recepcion de las denunciasnanera en que deben

ser hechas; el contenido de las denuncias en sus diferentes modalidades; las acciones de la
autoridad ante las denuncias (incluyendo campafias informativas y charlas sobre teméticas
de géneroy discriminacion); instancias de mediacion entre uderado y Wtima;
acompafamiento y confidencialidad y respeto, siendo fundamentales estos ultimos dos
elementogUniversidad de Chile, 2017)

1 Universidad de Ylparaiso
Presenteel Reglamentsobre normas de conducta, criterios y protocolos de actuacion para
prevenir y enfrentar situaciones de acoswstigamiento sexual o sexigtaniversidad de
Valparaiso, s/a)

El documento manifiesta la necesidad de contar con normativa que prevenga, inhiba y
sancione conductas de acoso al interior de la universidad, para lo que se constituyé una
comision paraabordar el acoso sexual u hostigamiento definiendwmwtias, criteds y
protocolos.

El documento se organiza en tpwtes; la primera presenta la postura de la universidad
sobre el problema, manifestando sus principios orientadores en cuanto a la convivencia
universitaria. En segundo lugar, se presentan claramentebjetivos y alcance del
reglamento propuesto, ademas de entregar definiciones de acoso sextighyni@yo. En

tercer lugar, se desarrolla el capitulo dedixsuncias y el protocolo de actuagiimicando
claramente las gardas para las partesyprocedimiento de la denunciBe sefiala que este
procedimiento es de manera escyitdirigido al rector de la universidad o al decano de la
facultad respectiva de acuerdo al formulario propuesto por la Unidad de Igualdad y
Diversidad. Existe ademas unanaeion Técnica, conformada por tres personas (el o la
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encargada de la Unidad de Igualdad y Diversidad, un psicologo/a clinica y un abogado/a),
cuya funcion es asesorar al rector y/o decano en el analisis de los reclamos formulados.

1 Universidad dé&antiago d€hile
Mediante eblecreto con fecha 30 de ma® 2017 en Santiagsgeaprueba eProtocolo de
politica institucional de prevencion, sancion y reparacion frente al acoso sexual y otras
conductas discriminatorias de la Universidad de Santiago de Chile.

El protocolo se organiza en siete capitulos. En el primero de ellos se declara la preocupacion
dela instituciénpor erradicar toda forma de violencia sexual y de género tanto para aquellas
personas que trabajan en la universidad como quienes estudian en ella por medio de una
politica institucional que prevenga, desaliente, evite, sancione y repeoadagtas de acoso

sexual y de género, y de discriminacion en todas sus formas (Universidad de Santiago de
Chile, 2017). En el segundo y tercer capitulo se indesuiormasde manifestacion deas
conductas y comportamientos de violencia sexuaknerp sefialando, entre otros, los
requerimientos de favores sexuales que impliguen una promesa, amenaza y/o exigencia
respecto de una situacion actual o futura de trabajo o estudios. También indican el uso de
palabras con connotacion sexgadle discriminaciory facer cami ent os corpo
conductas fisicas de naturaleza sexual, o de género, indeseadas u ofensivas para quien los
reci bao (dé¢rsantiagorde Chilea2017), lpse pueden presentarsediferentes

formas tales como condicies materil@s de trabajoacciones que afecten el desempefio y
cumplimiento laboral o académico y perjuicio en el estado general de bienestar personal.

Se sefiala también las personas que pueden realizar una denuncia y como realizarla,
estableciendo los requisitpsra estampar la denunci@e indica como ente competente de
investigacbn de la denunciala Comision Institucionala quefacilita y resguarda la correcta
aplicacién del protocolo y que se encuentra integpaat 5 personas representarte los

tres esimentos universitarios.

También eprotocolo establecsl acompafiamiento y apoyo interdisciplinario para la victima
y persona denunciada en el caso que se requiriera, asi como roadidées.

1 Universidad dda Frontera
Mediante un decreto con fecha de agosto de 2017 en Temuseaprueba eProtocolo de
buenas practicas laborales y de gestion de denuncias de maltrato Edusallaboral y/o
sexual.

Este protocolo tiene la particularidad de acoger, investigar y sanciditaréade maltrato,
acoso laboral/o sexual para funcionarios/as y agentes publicos (personal contratado a
honorario), por lo que deja fuera de la normativa la poblacion estudiantil.

73



Universidad de Concepcion
Comision de Género
ADi agn-stico de Relaciones deCoG&neeprcoi -anldo | nteri or

El protocolo cuenta con seis capitulgas el primer, segundo Yy tercer capitulo se estatlec
cuéles son las buenas practicas laborales, las acciones prioritarias para lograr una buena
convivencia y los principios basicos que rigen estas. En el capitulo cuarto se establecen las
formas en que se expresa la violencia laboral, los (@ssnguiendose el maltrato laboral y

acoso laboral)Se incorpora en este apartado una tabla comparativa que permite identificar
las diferencias entre maltrato laboral, acoso laboral y acoso sexual. En el capitulo cinco se
indica el procedimiento de denuncia enlqueera de los tres casos donde se sefala como
realizar la denuncia (escrita o verbal) donde losnygd=ceptores de la denuncia son la
Direccion de Recursos Humanos y la Vicerrectoria Académica, quienes luego proponen al
Rector la designaciéon de las penas que actuaran como titulares y/o subrogantes en la
funcion de Receptores, por lo que se seftalabién las funciones del Receptor. En el sexto

y ultimo capitulcse establecen las medidas precautorias ante la denuncia de maltrato laboral,
acoso laboral/o acoso sexual. El protocolo riie incorporado de manera anexa cuatro
documents, estos son: ldentificacion del denunciante, Formato de denuncia de maltrato
laboral, acoso laboral y/o acoso sexual, Registro de denuncias de maltrato, acoso laboral y/o
aaso sexual y Comprobante de recepcion del documento.

Cabe destacar entonces que este protocolo sélo reglamenta las buenas practicas laborales y
de gestion de denuncias de maltrato laboral, acoso laboral y/o sateallas y los
funcionarios de la univsidad.

1 UniversidadDiego Portales
Con fecha 12 de septiembre d¥lZ en Santiago, se aprueba lariativa de prevencion y
sensacion de acciones de violencia sedaddUniversidad Diego Portales.

En ella se dan a conocer las definiciones fundamentales respecto a qué sera considerada una
conducta de violencia sexual, acoso u hostigamiento sexual, agresion aeectad, sexual,

asi como la exhibicién, exposicibnwyerismo sexual. Se sefiala tamb&rambito de
aplicacion y a quienes aplica, resultando ser un marco amplio de situaciones y actores.

Respecto a la orientacion y acompafamiento existe la figura de Consejeros quespueden
docentes y/o funcionari@s qudienen la tarede serel prime agentade orientacion sobre
opciones, soportes y mecanismos disponibles de denuncias dentro y fuera de la universidad.

La Direccién de Recursos Humanos junto con la Direccién Juridica son las instancias para
presentar las denuncias, sin embargo, esiéistaa la encargada de iniciar los procesos de
investigacion, la cual evahsi proceder o no la investigacion o bien si instruye un proceso

de mediacion. También fija, junto con otros organismos de la universidad, las medidas de
protecciony propone lasanciones que deben ser ratificadas o modificadas por la Comision
Superior. En el caso de las o los estudiantes, las sanciones van desde la amonestacion oral
hasta la expulsion de la institucion, en el caso de funcionarios/as no académicos y

74

de



Universidad de Concepcion
Comision de Género
ADi agn-stico de Relaciones deCoG&neeprcoi -anldo | nteri or

académicos/ass sanciones van desde la amonestacion oral hasta desvinculacion por grave
incumplimiento de las obligaciones.

1 Universidad d& alca
Mediante eldecreto con fecha 14 de septiembre de 2017 en,Eaeparueba eProtocolo
deactuacion frente a situaciones constitutivas de violencia de género y/o de discriminacion
arbitraria de la Universidad de Talca.

Se indica qué se entenderd por violencia de género y discriminacion arbitraria,
estableciéndose los pasos para realizar lardga de manera escritgl protocolo regula

este tipo de conductas cometida por funcionarios académicos y no académicos, colaboradores
y/o estudiantes. Frente a la denunaegenformaré una Comision Atbc integrada por tres
personas quienes tiemka funcion de poner los antecedentes en conocimiéata entidad

rectora para que esta instruya una investigacion o sumario administgsiastablecen
también las medidas de resguardo y medidas de acompafiamiento

Las sanciones, en el caso de ser funciofemadministrativo/a, se establacen el Estatuto
Administrativo mientras que en el caso de las/los estudiantes estas se establecen en la
Ordenanza sobre Conducta Estudiantil. En el caso de colaboradores la medida se adoptara
para cada caso en espedific
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CAPITULO 1I: MARCO METODOLOGICO

En primer lugar, es necesario sefialar que, el enfoque que guia toda la obtencion de datos y
el analisis de estos es el de género. Como ya fue indicado en el aiditoéscacontextual,

la investigacion realizaddesde una perspectiva de género implica incorporar el sistema
sexagénero dentro del marco explicativo de la investigacion, pero también dentro del
levantamiento de datos y disefios metodologicos. Es por ello que, la presente investigacion
parte del supués de que, en la base de las relaciones al interior de la UdeC, asi como en la
cultura universitaria y sus estructuras, subyacemas y supuestos de género quechas

veces son invisibilizados y naturalizados, mientras que otros fuertemente criticados.

El siguiente diagndsticoghe como propdsito identifichrs conflictosen torno a la violencia
de géneraal interior de la comunidad universitgriasi comoidentificar y explicar las
inequidades de génedentro de la poblaciébdeC Lo anterior con lantencidn de servir
no sélo de documentaciésino que ademas contribuir como guia pargedaeracion de
politicas y mecanismos mas democraticos, justos e inclusivos al interior de la universidad.

Parallevar a cabo el presente estugdm® construyé unatastro y se realizaragntrevistas,

encuestas y grupos focales incorporacion de los enfoques cualitativo y cuantitativo hace

posible trabajar desde un enfoque mixto que permite alcanzar una perspectiva mas amplia

del fendbmeno estudiado; mas integrabmpleta y holistica( Hernandez Sampieri,
FernandeXCollado, & Baptista Lucio, 2006En este sentido, los datos cuantitativos nos

permiten conocer la presencia (diferente) de hombres y mujeres @émogmameéricos, lo

que ros habla de una mayor o menor equidad. Por otro lado, respecto a la metodologia
cualitativa debemos sefalar qeleplano simbdlico y subjetivo no puede ser dejado de lado

ya que Adrefleja | as el aboraciones paddst ur al e s
rel aciones soci a(Pamnars201d,pdg.4d)i cha | - gi cao

Todas la técnicas de recoleccion de informacion fuaptinadas a los tres estamentos de la
universidad, es decir, al estamené@adémicono académicdy estudiantil.Consideramos
estoimportanteya que las tres poblaciones de la universidad construyen diferencialmente el
género(Palomar, 2011por lo que es necesario identificar cada una de ellas; sus similitudes
y diferencia.

La aplicacion de las herramientas cualitativas y cuantitativas no siguieron un orden por
etapas, si no que se desarrollaron algunas de ellas paralelamente. Esto se debié a que el

lDe ahora en adelante AGrupos UdeCo
2De ahora en adelante Administrativo
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diagndstico no buscaba aplicar una herramienta cualitativa para generar posteriormente una
herramienta cuantitativa, ni tampoco buscaba cuantificar datos cualitativos. Es por este
motivo que el disefio de aplicacién fue en paralelo, donde simultaneamentedagron

ambos tipos de estudio, pero que sus resultados fueron integrados en el capitaliside
interpretacion de resultados, es decir, se combinaron los datos cuantitativos y cualitativos en
un solo analisis, aunque lossultadosie cada técoatambién son presentados damara
independiente en los anexids este informe

El objetivoque persiguié aia técnica aplicada respondin

Tabla 20: Técnicas y objetivos

Técnica Objetivos
9 Conocer el contexto de managraneral dentro de la UdeC respe
a discriminacién, hostigamiento y acoso sexual y brechas de g
1 Conocer ladistribucion entre los sexos espacios de trabajo y ¢
estudio (brechas de género).
9 Conocer la prevalencia de la violencia de género en la UdeC.
Encuesta 1 Conocelas formas de discriminacion y exclusion en torno al gél
y orientacion sexual.
1 Identificar y explicar conflictos de género relevantes par:
comunidad universitaria.

1 Conocer los roles y estereotipos que la comunidad univers
construye en torno al género.

Entrevistas

Catastro

Grupos Focales

A continuacién, y, en primer lugar, se detallan las dificultades que se presentaron en la
recopilacion de informacion para kasatro técnicasonformes fueroaplicadasen segundo

lugar, se presenta el procedimiento metodolégioafeccion del instrumento, definicion de

la muestra, procedimientplan de andlisige la informaciohy consideraciones éticasra

cada una de las técnicas.
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1. Dificultades en larecopilacion de informacior’ y
limitaciones del estudio

Catastro

Si bien no se presentaron grandes dificultades para la elaboracion del catastro es necesario
sefalar que, ciertos indicadores que se pretendian generar desde el comienzo de la
investigaciontuvieron que ser descartados debido a la falta de informacién en los registros
administrativos de las correspondientes poblaciones (académica, administrativa y
estudiantil). Dichos indicadores fueron:

1) Distribucion de hombres y mujeres pertenecientes a distintas etnias.

2) Distribucion de hombres y mujeres en situacion de discapacidad.

3) Relacién de la condicion de maternidad/paternidad con el grado académico obtenido
4) Relacion de la condicion de maternidadégnidad con los afios de estudio.

Respecto a estos indicadores estos no pueden ser conocidos en su totalidad ya que el registro
de personas pertenecientes a distintas etnias, asi como en situacidén de discapacidad, quedan
sujetos a la voluntad de cada wwlos individuos. De forma similar, no existe un regist

oficial que permita conocer aelimero actualizadde trabajadores/as y estudiantes que son
padres, madres o cumplan una funcion de cuidadores/as.

Encuesta

El anonimato y autoadministracién dmlestionario tienen una gran cantidad de ventajas,
especialmente aquellas relacionadas a la honestidad con que responden las personas al
garantizar que su identidad no sera conocida y al no existir un entrevistador o intermediario
que aplique el cuestionar Lo anterior se traduce no sélo en respuestas mas fidedignas, sino
que ademas en una mayor tasa de respuesta, sin emdgtgno hace que la encuesta on

line esté exenta de desventaj&d. anonimato y la forma de autoadministracién del
cuestionariodrrline) no permite controlar la cantidad de vecesedpuestale una misma
persona. Es por este motivo que se realizé un analisis previo detallado del origen desde donde
se contesto la encuesta (IP) y, aquellos casos que resultaran reiteratmos) laedecision

previa de descartarlos. No obstante, esta sitnawose produjo y no existio en la base de
datos ningiin comportamiento que indicara lo anterior.

Por otro lado, en relacion a la forma de aplicacion del cuestionario, es decir, a través de la
red, es posible que se produzcan sesgos de autoseleccién. Esto se refiere al sesgo que ocurre

3 No se presentaratificultades para la ejecucion de las entrevistas.
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cuando personas que tienen mayor interés en un tema estan mas dispuestas a responder que
las personas que son indiferentes a él. Por lo tanto, al ser estedio gsibre género podria

ocurrir que determinados elementos reuniedgterminadas caractertsis (como por

ejemplo el sexcedad o &a de estudios, etc.) que pudiesanvir de incentivo para sentirse

mas motivado/a o incentivado/a a responder el aresip, provocando queste grupo de

personas respondienzas.

Grupos focales

El principal pormenoen la ejecucion de los grupos focales fue la dificultad de convocar a

las personas participantes. Para el grupo académico y administrativo, la seleccion de las
personas participantes tuvo que ser derivada a los decanos y decanas de cada facultad, con
unafecha y horario ya establecido por el equipo investigador. Mas alla de los otros criterios
gue debian ser cumplidos (que seran descritos mas adelante), la seleccion de las personas
participantes no aseglnague la muestra estuvieeaenta de sesgos, trémsnandose en la

principal limitacion para éas poblaciones respecto a tesultadogle los grupos focales

En el caso del grupo estudiantil la convocatoria fue de gran dificultad principalmente por dos
motivos. En primer lugar, la coordinacion de egtepo fue desarrollada entre el mes de
noviembre y diciembre, periodos en que las y los estudiantes se encuentran con una carga
académica alta,yor lo tantg la disponibilidad de tiemppara participar en cualquier tipo

de actividad disminuye consideftaimente. En segundo lugar, la ausencia de un equipo
dedicado exclusivamente a seleccionar la muestra de acuerdo a los criterios establecidos.

Respecto a la composicion de los grufeera las tres poblacionesligunos criterios que
fueron establecidosuplieron haber funcionado como limitantss cuanto a su desarrallo
Nos referimos principalmente a:

1) Composicion mixta de los grupos focales (hombres y mujeres)
2) Composicioén por area de conocimiento de los grupos focales.

Este ultimocriterio podria haber dificultadgue las personas se pudieran expresar con total
libertad ya que, en ocases, los y las participantese conocian entre ellos/as por lo que se
limitaban a dar respuestas mas moderadas y reservarse de emitir opiniaiataro r
experiencias personales vividas en la Udd2 forma similar, la presencia de hombres y

4 Como fue el caso de personas que, una vez finalizada la actividad, se acercaron a el/la moderador/a para contarle
situaciones de hostigamiento y acasxual y acoso labordEn relacién a ellagxiste una cantidad de narrativa institucional
respecto aasos de abuso y acoso sexual tanto en el grupo estudiantil, académico y administrativo, la que también ha

de

circulado por diferentes medios de comunicaci-n. La dificul
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mujeres en un mismo espacio donde convergen opiniones sobre las relaciones entre ambos
puede dificultar que la conversacion fluya de la manera mas traspaosiitie. Es por ello

que, para futuras investigacionsge recomienda utilizar otras técnicas cualitativas, como
entrevistasen profundidadpara conocer con mayor detaéefenémeno de violencia de
género dentro de la universidad.

2. Procedimiento metodoldgico y consideraciones éticas

Entrevistas

1 Confeccién del instrumento
Se elabord una pauta de entrevista que buscaba ser flexible y abierta, por lo tanto, no se
elaboraron preguntas estructuradas, si no que fue estructurdndose a medida que avanzaba el
trabajo de campo. Es por ello quas entrevistas fueron de tipo abierta, sin una pauta
preestablecida ni categoriassylo fue ordenadade manera general como sefala a
continuacion:

Preguntas generalesgue buscaban conocer la trayectoria de lagpersen el contexto
universitario. Por ejemplo, en el caso de ser una/a trabasdansultaba sobre la cantidad

de afos de trabajo, el cargo, las principales funciones desempefadas. Para el caso de las y
los estudiantes se les preguntaba qué afio cursedraera, expectativas para el futuro sobre

su desarrollo profesional, por qué habian elegido estudiar una determinada carrera. Esta parte
inicial de la entrevista tenia como propdsito generar el mayor clima de confianza en la medida
de lo posible (ya qulas entrevistas fueron desarrolladas en una sola sesion).

Preguntas de opinidn:tras lo anterior se procedio a realizar preguntas de opinion sobre el
ambiente y clima en cuantolas relaciones que se vivian al interior de la universidad,
especalmenteaquellas referidas relaciones de género. En el caso de las y los trabajadores
(académicos/as y administrativos/as) se consultd sobre las relaciones entre alternos, pares y
subalternos y luego se pidi6 la opinion de lo que obserspecto das relacimes entre los

tres estamentos de la universidad. De la misma fguara el grupo estudiantil se consulto

sobre como evaluaban las relaciones con sus pares y con los otros estamentos. En torno a
este tema, se abordaron preguntas enfocadas a identificar los principales problemas al interior
de la universidad (problemas gsergian desde las mismas personas entrevistadas) tales
como discriminacién de distintos tiposjiolencia, abuso de poder, estructura y
funcionamiento de la universidad.

of f t he r gcucidndedos grupasdocales, nos plantea la necesidad de repensar diferentes técnicas metodoldgicas
que nos permitan acceder a ellas.
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Ejemplos: junto con estas preguntan se solicitaban también ejemplos, donde selpsdia

los entrevistados que ejemplificaran situaciones o eventos y que constituian un sustento de
las opiniones y percepciones que tenian respecto a las relaciones y convivencia al interior de
la universidad.

1 Definicion de la muestra
El tipo demuestreo fue intencional donde los criterios de seleccion respondieron al sexo,
areas de conocimiento, edad, grado de sensibilidad respecto al tema entre otros, identificando
a personas informantes clave a través de la estrategia bola de nieve. La seumstrpuso
de la siguiente manera:

Tabla 21: Muestra para entrevistas

Hombre Mujer Total
Estudiantes 4 5 9
Personal Académico 3 4 7
Personal Administrativo 4 6 10
Total 11 15 26

1 Procedimiento
Se realizduntotal de 26entrevistas, en el trascurso de los meses de marzo ylal2dl7
Su duracion promedio fue de una hora y media en el chpemenal docente y funcionario
y de dos horas y media en el caso del estudiantado. Las entrevistas fueron realizadas en
dependedias de la universidad, especificamente en oficinas y salas de reuniondsl para
caso de personal docente y personas funcionarias respectivamente. Para la poblacion
estudiantil las entrevias fueron desarrolladas en cafeterias de la universidad o ceecana
esta.

Las entrevistas no fueron grabadas, sino que se procedié a tomar apuntes de cada una de las
conversaciones. Esta decision respondié a que la actividad no tenia por objetivo realizar un
andlisis de discurso, si no que buscaba generar un coantingiobal y relevar situaciones
percibidas como problematicas para la comunidad universitaria.

1 Consideraciones éticas
Las personas participantes, todas mayores de edad, fueron informadas previamente, en la
mayoria de los casos, de manera telefénidien mediante correo electrénico sobre la
tematica a abordar, el contexto de lavad#id y diagnostico. Ademas, las y los entrevistados
fueron informadse del caracter andénimo de la entrevista, sin embargo, se aclaré que no era
posible garantizar la confideialidad de la informacion. Una vez dado a conocer lo anterior,
se procedid a coordinar el lugar, fecha y hora para la realizacién de la entrevista, priorizando
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aquello que resultara mas cdmodo para las personas informantes.

Al momento de realizar la gBvista, previo a su ejecucion, se sefial6 nuevamente de manera
mas detallada lo conversado via telefonica y se dio el tiempo para realizar consultas.
Concluido este momento y obtenido el consentimiento informado de manera verbal, se
precedio a realizar lkentrevista.

Para aquellas situaciones de mayor sensibilidad, particularmente los casos de personas
entrevistadas trans, el acercamiento fue hecho de manera paulatina y a través de mediadores
gue hicieron conversaciones previas con las personas a datrpais autorizar un primer
acercamiento de manera telefénica. Tras esto el proceso siguié el mismo curso que el
procedimiento mencionadmteriormente.

Finalmentedebido a lasolicitud de algunas de las personas entrevistadas, cierta informacion
no fue egistrada bajo ninguna forntampoco forma parte del andlisis ni de este diagnaostico.

1 Plan de analisis de datos
La informacion de las entrevistas fue clasificada en basklentficacion de la posicién de
los temas tratados por Ites hablantes, y su relacién a los conceptos centrales que rigen el
presente estudio.

Para el andlisis de las entrevistas situaciones percibidas como problematicas y relevantes
fueron orgaizadas en un total de 9 temas que no son excluyentes entre si, por el contrario,
guardan estrechas relaciones entre ellos, por lo que no debe llamar la atencién si al momento
de explicar un tema otras situaciones también emerjan. Las conexiones esficlesianes

es lo que revela la complejidad de los estudios realizados desde una perspectiva de género
donde la interseccionalidad juega un papel fundamental.

El instrumento y resultados de las entrevistas pueden ser revisados en su totalidad en
el Anexo I.
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Catastro

1 Confeccion del instrumento
El catastro es un instrumento que recopila informacién estadistica sobre la presencia de
mujeres y hombres en ltres estamentos de la Universidad de Concepcion. Los indicadores
presentados son una herramienta para visibilizar las brechas de género que existen en la
universidad y que sirven como linea base para conocer en un futuro si tales brechas se
distancian, sacercan o se mantienen. La necesidad de generar este tipo de informacién ha
sido destacada en distintas convenciones internacionales y declaraciones tales como la
Convencion sobre la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(1979),las Estrategias de Nairobi orientadas hacia el Futuro para el adelanto de la Mujer
(1985), la Declaracién sobre la Eliminacién de la Violencia contra ugmMM1993), la
Plataforma de Accién de la Cuarta Conferencia Mundial de la ONU sobre la Mujejieg Bei
y el Plan de Comunidad de Acni&obre Género y Desarrollo, amslugesarrolladagl afio
1995.

Paraconfeccionar el instrumentge utilizaron distintas guias internacionales que han sido
elaboradas con el propoésito de contribuir en el ambito de la generacién de indicadores de
género, facilitando y coordinando el trabajo metodoldgico internacional. De esta forma,
dichas guias fadibn la definicion y el consenso en torno a aquellos indicadores que pueden
convertirse en un lenguaje comun para la generacion de politicas y acuerdos internacionales.

Para el pesente diagndstico se utilieb Sistema de Indicadores para la EquidaGédrero
en Instituciones de Educacion Supederla Universidad Autbnoma de Méxi@@rograma
Universitario de Estudios de Género, 201@) Guia de Asistencia Técnica para la
produccion y el uso de Indicadorgs Génerd CEPAL, 2006) y la guia Using Gender
Sensitive IndicatoréBeck, 1999)

Primeramente, el Sistema de Indicadores para la Equidad de Género en Instituciones de
EducacionSuperior , elaborado por la Universidad Nacional Autbnoma de México a traves
del Programa Universitario de Estudios de Género y el Instituto Nacierlak dMujeres,

esta orientado servir de apoyo para la formulacién y evaluacidén de programas y acéisidad
institucionales con el objeto de logrartatitucionalizacion de la perspectiva de género y su
transversalizaciéan las institucionede educacion superior, por lo que incluye dimensiones

e indicadores especificdes que se organizaegun el tipale dato (cuantitativo/cualitativo)
fuente de dato (encuestas, registros administrativos, grupos focales) y tipo de actor
(administrativos, docentes y estudiantes). Este instrumento fue de gran ap&yprsante
estudio, permitiendaleterminar aquellosndicadores de mayor importancia dentro del
contexto de la educacion superior.
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En segundo lugar, la Guia de Asistencia Técnica para la producciosy @ indicadores

de Género incluye indicadores mayoritariamente aceptados por los organismos de las
Naciones Unidas e incorpora adem8s otros que
implican un debate conceptual y metodoldgico adicional, porgexisten fuentes en todos

|l os pa2ses o0 si mMpPOO& pag. B)Los indradores @stain grganizadops en

torno a seis ejes tematgopoblacidon; familia y hogares; educacion; salud; trabajo y
economiaparticipacion polita y violencia contra la mujer. En esta guia tamgééncluyen

las fuentes para la obtencién de datos e informacidon tales como encuestas, registros
administrativos y censos.

Finalmente, laguia Using GendeBensitive Indicators ganiza los indicadores en diez
grupos, incluyendo ejemplos de preguntas para cada indicador, sefialando las fuentes de
datos para su obtencion, donde el autor las clasifica como censos, encuestas y otras.

A partir de los tresnistrumentos sefaladosamstruyéel instrumento que permitié recoger
los datos de la comunidad UdeC. Entfassiguientes tablas, una pactada grupo UdeGe
muestran las dimensiones e indicadores que se utilizaron paradaaonfdel catastro. Se
incluyeademas la definién correspondiente a cada indicgtior

5 Adaptados a partir de la Plataforma de Accion de la Cuarta Conferencia Mundial de la ONU sobre la Mujer en Beijing.

6 Algunos indicadoreso estan numeradade manera secuencial debidosu incorporacion posterior a la elaboracion del
informerealizado por laJnidad Inteligencia de Negocios de la Direccion de Tecnologias de Inforn{Bdign
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Tabla 22: Indicadores Poblaciondadémica.

1. lgualdad de oportunidadesen elacceso al empleo académico
Indicador Descripcién
Los porcentajes muestran la distribucién de mujgitesmbres en el personal académico como expresic
oportunidades latrales. Esta distribucién globabr sexo es la base de comparacion para la participacié
sexo en los distineonombramientos y para las brechas de participacion entre ellos.
A02 - Distribucion de Hombres y | Presenta las diferencias entre hombres y mujeres sobre las horas contratadas como la presencia o .

AO01 - Distribuciéon de Hombres y
Mujeres en elpersonal académico.

Mujeres por tipo de jornada. estabilidad y segutad en las condiciones de trabajo.
2. Empoderamiento y autonomia de las mujeres
Indicador Descripcién

AO03 - Distribucion de Hombres y | Muestra las diferencias en la participacion de mujeres y hombres en las comisiones evaluadoras.
Mujeres en las comisiones| que el porcentaje de mujeres en las comisiones evaluadoras sea igual a su participacion en e
evaluadoras. académico.

A04 - Distribucion de Hombres y | Muestra las diferencias en la participacion de mujeres y hombres en los consejos directivos. Se esp
Mujeres enconsejos directivos. porcentaje de mujeres en los consejos directivos sea igual a su participadiparsarel académico.

AO05 - Distribucion de Hombres y | Expresa las diferencias en la participacion de las mujeres y los hombres en cargos de autoridad. Se
Mujeres en cargos de autoridad| el porcentaje de mujeres en cargos de autosdadgual a su participacion en el personal académico.
académica.

A06 - Distribuciébn de Hombres y| Mide las diferencias en la solicitud de patentes entre mujeres y hombres. Se espera que el porc

Mujeres que solicitan patentes. mujeres comaolicitadoras de patentes sea igual a su participacion en el personal académico.

A07 - Distribucion de Hombres y | Muestra la proporcién en la participacion de mujeres y hombres en sindicatos. Se espera que su ni
Mujeres sindicalizadas. proporcionaa la cantidad de personal académico.

A08 - Distribucion de Hombres y | Muestra la participacion de mujeres y hombres en los diveraagpsacadémicos. Se espera que
Mujeres por tipo de cargo porcentajes sean iguales; expresa jerarquias, oportunidades, estabilidad e ingresos econdmicos.
A09 - Distribucion de Hombres y  Expresa la proporcion de mujeres y hombres que logran obteakilidatl en el trabajo. La meta es que :
Mujeres por tipo de contrato. igual.

A10 - Distribucion de Hombres y | Muestra la proporcion de las mujeres y los hombres en los distintos niveles de ingreso. Se espe
Mujeres por escala de renta base comportamiento de mujeres y hombres sea semejante. Si a medida que el nivel de ingreso au
equivalente. proporcion de mujeres es menor, se encuentra wackih de desigualdad que afecta a las mujeres.
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A21 - Distribuciéon de Hombres y

Mujeres por escala de renta base

equivalente y tipo cargo.

A20 - Distribucion de Hombres y
Mujeres en el consejo académico.

Indicador
All - Distribuciébn de Hombres y

Mujeres a cargo de proyectos de

investigacion.

Al12 - Distribuciébn de Hombres y

Mujeres con

permiso para

perfeccionamiento académico
A18 - Distribucion de Hombres y
Mujeres por grado académico.
A22i Diferencia entre los promedios
de afios para la promociéon vertical

(movilidad

jerarquica) de mujeres y dehombres.

Indicador
A13 - Distribucion de Hombres y
Mujeres en afios de antigiedad.

Indicador
Al4 - Distribucion de Hombres y
Mujeres en los distintos niveles

educativos en
docencia.

los que se ejerc

Universidad de Concepcion
Comisién de Género

ADi agn-stico de Relaciones deCoG®&neeprcoi -anlo | nterior de

Muestra la proporcién de las mujeres y los hombres en los distintos niveles de ingreso segun
académico. Sespera que el comportamiento de mujeres y hombres sea semejante. Si a medida qu
de ingreso aumenta, la proporcién de mujeres es menor, se encuentra una situacion de desigualdad
a las mujeres.
Muestra las diferencias en la particigcde mujeres y hombres en el consejo acadérBie@spera que ¢
porcentaje de mujeres en el consejo académico sea igual a su participacion en el personal académi

3. Carrera académica

Descripcion

Mide las diferencias de la participacion en la direccion de proyectos de investigacion entre mujeres y |
Se espera que el porcentaje de mujareargo de proyectos de investigacEaa igual a su participacion ¢
el personal académico.
Muestra la distribucién por sexo en los permisos de perfeccionamiento acadgaraspera que el porcente
dehombres ymujeressea semejante.

Muestra la distribucién de hombres y mujeres respecto al grado académico. Se espera que los porc
hombres y mujeres en cada cargo sea similar.

Muestra las diferencias de mujeres y hombres en el tiempo que les lleva ascender en su carrera. |
que el resultado de esta diferencia sea igual o tendiente a cero y que exprese un tiempo razonable p

4. Permanencia
Descripcién
Muestra la diferencia entre mujeres y hombreleantidad de afios que tienen trabajagréa institucion.

5. Distribucién por nivel y disciplina
Descripcién
Mide las diferencias de la participacion de mujeres y hombres por cada nivel en ergakaejocencia:
pregrado y postgrado. Los porcentajes deben ser iguales. Con este indicador se puede observar
asimetria entre los niveles de educa@admuehombres y mujeres ejercen la docencia.
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A15 - Distribuciéon de Hombres y
Mujeres por areasde conocimiento.

A19 - Distribucion de Hombres y
Mujeres en direccién de programas
de postgrado.

Indicador

A16 - Distribucion de Hombres y
Mujeres con Premios y
Reconocimiento Profesor Emérito

Al17 - Distribucion de Hombres y
Mujeres autores en revistadSl|

Universidad de Concepcion
Comisién de Género

ADi agn-stico de Relaciones deCoG®&neeprcoi -anlo |

Expresa la distribucion de hombres y mujeres en las areas de conocimiento. Los porcentajes deben ¢
Un resultado desigual muestra |l a Adivisi-n s
y fAmasculinaso.

Expresa la distribucion de hombres y mujeres a cargo de la direccién de programas de postgrado.
gue el porcentaje de mujeres sea igual a su participacion en ehglemsadémico. Un resultado desigt
muestra cémo la presencia de la mujer tiende a disminuir en la formacion de capital humano avanze

6. Estimulos y reconocimientos al trabajo académico
Descripcién

Representa la distribucién de los premios entre las mujeres y los hombres. Se espera que el porc
igual a su participacién en el personal académico. Las diferencias por sexo que se presenterieitian
de los premios remiten a la falta de reconocimiento y visibilidad del trabajo académico del se
representado.

Mide las diferencias en la autoria de revistas cientificas enferes y hombres. Se espera que el porcetl
demujeres comautoras principales sea igual a su participacion en el personal académico.

Fuente: Elaborado gartir dé Sistema de Indicadores para la Equidad de Género en Instituciones de Educacion, Sikdekib2010
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Tabla 23: Indicadores Poblaciondiinistrativa

1. lgualdad de oportunidades en el acceso al empleo administrativo

Indicador

ADOL1 - Distribucion de Hombres y Mujeres
en el personabdministrativo.

ADO2 - Distribucién de Hombres y Mujeres
por tipo de jornada.

Indicador
ADO3 - Distribucién de Hombres y Mujeres
por afios de antigliedad.

Indicador

ADO04 - Distribuciéon de Hombres y Mujeres
por tipo de cargo.

ADOS - Distribucién de Hombres y Mujeres
por escala de renta base equivalente.

ADO6 - Distribucién de Hombres y Mujeres
por tipo de contrato.

ADO7 - Distribucién de Hombres y Mujeres
sindicalizados.

ADO8 - Distribucién de Hombres y Mujeres
por escala de renta base equivalente y tip
cargo.

Descripcién
Los porcentajes muestran la distribucion de mujgreembres en el personal administrativo. Se espera
sean iguales. Esta distribucidn global por sexo es la base de comparacion para la participaciéon por s
distintos puestos y permite compalias brechas de patrticipacion entre ellos.
Presenta las diferencias entre hombres y mujeres sobre las horas contatadada presencia o ausencia
estabilidad y seguridad en las condiciones de trabajo.

2. Permanencia
Descripcién
Muestra la diferencia entre mujeres y hombres en la cantidaiodeque tienen laborando en la institucior

3. Empoderamiento y autonomia de las mujeres
Descripcion

Mide las diferencia de la participacion de mujeregmbres por cada rama. Los porcentaptsed ser
iguales. Puede expresar tssigualdades en la participacién de mujeres y hombres en los tipos de car¢
administrativo.
Muestra la proporcion de mujeres hombres en los distintos niveles de ingreso. Se espera (
comportamiento de mujeres y hombres sea semejante. Si a medida que el nivel de ingreso au
proporcién de mujeres es menexisteuna situacién de desigualdad que afecta a las mujeres.
Expresa la proporcion de mujeres y hombres que logran obtener estabilidad en el trabajo administr
espera que las proporcioness iguales.
Muestra la proporcidn en la participacion de mujeres y hombres en sindicatos. Se espera que su ni
proporcional a la cantidad de personal administrativo
Muestra la proporcién de las mujeres y los hombres en los distintos niveles de ingreso segun
administrativo. Se espera que el comportamiento de mujti@slyres sea semejante. Si a medida que el |
de ingreso aumenta, la proporcién de mujeres es menor, se encuentra una situacion de desigualdad
a las mujeres.

Fuente Elaborado gartir deé Sistema de Indicadores para la Equidad de Génelrmsituciones de Educacion SuperioiNAM 2010
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Indicador

EO1 - Distri bucion de Hombres y Mujeres en
la matricula estudiantil.

EO2- Distribucion de Hombresy Mujeres en

carreras consideradas rmsculinas en

relacién con la

matricula total en esas carreras

EO3- Distri bucion de Hombres y Mujeres en
carreras condgderadas femeninasen relacion

con lamatricula total en esas carreras

EO4 - Distribucion de Hombres y Mijeres

que ingresan via sistema de admisi6
especial.

EO5- Distribuci 6n de Hombres y Mujeres en
cursosextra-programaticos.

Indicador
EO6 - Distribucion de Hombres y Mujeres
por becas.
EQ7 - Distribucion de Hombres y Mujeres
con becas Junaeb, lanentacion.

Indicador
EO8- Distri bucion de Hombres y Mujeres en
situacién de suspension de gudios.

Universidad de Concepcion
Comisién de Género
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Tabla 24: Indicadores Poblaciondfudiantil

Igualdad de oportunidades en el acceso a la educacion

Descripcién
Los porcentajes muestran la distribucion de mujeres y hombres en la matricula global. Se espera
iguales. Esta distribucion global por sexo es la base de comparacion para la participacién por sexo
comparar las brechas de peigiacion entre ellas
Expresa el nivel de participacion de las mujeres en carreras socialmente consideradas masculinas

Expresa el nivel de participacion de los hombres en carreras socialmente consideradas femeninas

Los porcentajes muestran la distribucion de mujeres y hombres que ingresan a la universidad través d
de admisién especial. Se espera que el porcentaje de mujeres sea igual a su partieniezida Id poblacior
estudiantil.
Muestra la proporcion de mujerebigmbresen las diferentes actividades exnangramaticasDistribuciones
desiguales pueden indicarfeaminizacién o masculinizacién de dichas actividades.

2. Empoderamiento y autonomia de las mujeres

Descripcidn

Exhibe los porcentajes de mujeres y hombres en los diferentes tipos de Rmma&senta circunstancis
favorables para la continuidad de los estudios. Permite observar diferencias en la disponibilidad de est
Reflejalos porcentajes de mujeres y hombres en los diferentes tipos de becas. Representa circunstan
vinculan de manera indirecta al desarrollo favorable de los estudios.

3. Desempefio académico
Descripcidn
Muestra la proporcion de las mujeres y los hombres que suspenden sus estudios. Se espera que sean

7 Una carrera masculina es aquella que cuenta con una participacién de hombres en la matricula de 60% y mas.
8 Una carrera femenina es la que cuenta con una participacion de mujeres en la matricula de 60% y mas.
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EQ9 - Distribucién de Hombres y Mujeres
egresados por conclusién destudios.

E15 - Rendimiento de Hombres y Mujeres
en carreras consideradas masculinas

E16 - Rendimiento de Hombes y Mujeres
en carreras consideradas femeninas

E17 - Rendimiento de Hombres y Mujeres
en areas deconocimiento masculinizadas y
feminizadas

Indicador

E10 - Distribucion de Hombres y Mujeres
por organismo.

E11 - Distribucién de Hombres y Mujeres
por area de conocimiento

Indicador
E12 - Distribucién de Hombres y Mujeres
segunnivel socioeconémico.
E13 - Distribucion de Hombres y Mujeres
por atenciones de salud
E14 - Distribucion de Hombres y Mujeres
por licencias aceptadas

Universidad de Concepcion
Comision de Género
agn-stico de Relaciones deCoG®neeprcoi -anldo | nterior de | a

Muestra la proporcién de las mujeres y los hombres que concluyeron sus estudios. Se espera
semejantes. El avance y conclusion de los estudios refleja las diferencias por sexo en el desempefio ¢
Muestra el rendimiento académico de hombres y mujeres en carreras consideradas masculinas. Se
el rendimiento de mujeres y hombres sea similar.

Muestra el rendimiento académico de hombres y mujeres en carreras consideradas femeninas. Se es
rendimiento de mujeres y hombres sea similar.

Muestra el rendimiento académico de hombres y mujeres tanto en carreras consideradas masculi
femeninas. Se espera que el rendimiento de mujeres y hombres sea similar.

4. Distribucién por nivel educativo y disciplina

Descripcién
Muestra el porcentaje de las mujeres y los hombres en las diferentes carreras y facultades. Se espel
iguales. La distribuciéon de mujeres y hombres emrcdaseras muestra los sesgos de género en la elecci
carreras y es base de la segregacion disciplinaria.
Muestra el porcentaje de las mujeres y los hombres en las diferentes areagiaieotn. Se espera que se
iguales. La distribucién de mujeres y hombres en las areas de conocimiento confirma los sesgos de
la eleccién de carreras.

5. Diversidad socioecondmica

Descripcién
Muestra las oportunidades que tienen mujeres y hombres pertenecientes a distintos niveles socioecor
contar con formacién profesional.
Exhibe los porcentajes de mujeres y hombres en los diferentes tipos de atenciones médicas.

Exhibe los porcentajes de mujeres y hombres segun los tipos de licencieasnpéesentadas.

Fuente: Elaborado a partir dé&istema de Indicadores para la Equidad de Género en Instituciones de Educacién Superior, UNAM 2010
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1 Procedimiento
Los datos obtenidos, encomendados a la Unidad Inteligencia de Negocios de la Direccion de
Tecnologias de Informacién, son el resultado de la extraccién de informacion de los
diferentes repositorios de gestion que tiene la universidad, aportado por naodgiticos
con losque cuenta la institucion a través de las herramientas de inteligencia de negocios.
Estos datos fueron posibles de obtener de manera consolidada y transparente, mientras que
al mismo tiempo fue validado por cada area de negocio querpi@ue su conocimiento
como dueiio del proceso que soporta cada uno de los indicadores trabajados.

Para cada modelo de analisis se estimo un conjunto de filtros y criterios que fueron acordados
en conjuntaentre el equipo investigadda Unidad Inteligenia de Negocios y cada area de
negocio para representar de manera mas fidedigna el resultado para la muestra observada,
considerando, por ejemplo, que la ventana de tiempo en un afio (para este caso la basal del
afno 2016) seria tomada a fines de abril engpdo, a fines deicdlembre para los datos
financieros, de beneficios estudiantiles, como también los contractuales, y por ultimo,
mirando todo el afio para el caso de postgrado e investigacion sin una fecha fija. Esto para
homologar los criterios de otros requerimientostinsbnales que deben mostrar los mismos
universos de informaciorkl trabajo realizado por la Unidad Inteligencia de Negocios en
conjuntoconcada area de negocio permitio la uniformidad de la informacién presentada, lo
que facilité la comparacion de ldstos.

Para la correcta interpretacida los datose debe tener presente que las cantiddeleada

indicador corresponden a unimero de personas distintas. Es decir, en el caso de los
indicadores de funcionarios, estos son contados por Rut, miguggsara el nUmero de
estudiantes se hizo pensando en el nUumero de matricula y/o Rut segun cada caso, pudiendo
una misma persona estar en mas de una clasificapero soélocontada na vez en el
totalizador final. También se importante recalcar, pogjempo, que el indicador de
estudiantegon becas y préstamos cuenta la cantidad de personas en vez de/akiyaos

que su Rut puede tener mas de una matricula, mientras que para el caso de académicos/as
liderando proyectos de investigacién, una personaeptester mas de un tipo de proyecto,

por lo que en el total se cuenta como una sola persona.

1 Consideraciones éticas
Para la confeccion de ciertos indicadores fue necesario cuidar el anonimato de identidades
gue pudieran ser facilmente identificables pwrescaza presencia en ciertas categorias, por
lo que se tomé la decisibn de reagrupar estas categorias con las que le seguian
inmediatamente. Sin emigm, esta consideracion fnecesariaoélo para la construccion de
un indicador del grupo administrativo.
Los resultados del catastro pueden ser revisados en su totalidad en el Anexo Il.
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Encuesta

1 Confeccién deinstrumento
Para la construccion del instrumento se cotejaron las dimensiones e indicadores de los
sistemas anteriormente descriyose dioprioridad a aquellos desarrollados en el Sistema de
Indicadores para la Equidad de Género en Instituciones de Educacion Supegoardar
directa relacion con el propdsito del presente diagndstico y por tratarse del mismo objeto de
estudio.Ademas, seeaaliz6 una revision de la bibliografia existente, recogiendo aquellos
aspectos mas destacados que eran necesarios incluir en la investigacion de acuerdo a los
objetivos propuestos.

De esta manera, la encuesta se organiz6 de acuerdo a las siguientasmsiens

Tabla 25. Dimensiones de la encuesta

Nombre de la dimensidn

Z
o

Caracteristicas demogréficas de la poblacién encuestada
Cuidados y labores domésticas

Identificacion por grupo UdeC Académico

Identificacion por grupdJdeC Administrativo

Identificacion por grupo UdeC Estudiantil

Discriminacién

Conocimiento y actitud frente a temas de género

Acoso y/o violencia sexual al interior de la UdeC

Actitudes y conductadiscriminatorias hacia la diversidad sexual

© O NOOAWNE

La encuesta se aplic6 mediante un cuestionario estructurado y organizado en distintas

preguntas cerradas y de tipo de Lonodinpento vo. L a
y actitud frente & e mas de AgcRudesy oodductasdiscriminatorias hacia la
diversidad sexual er an de escal a. El t i p-cespubsta yr e S p u e ¢

respuesta multiple.

La matriz operacional del instrumento puede ser revisada en su totalidad en el Anexo
Il.
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1 Tasa de respuesta

Tabla 26: Poblaciéon UdeC

Poblacion
Académica 1.989
Administrativa 2.570
Estudiantil 27.530

La encuesta fue enviada a toda la poblacion universdaserita en la tabla anteriddna

vez procesadas las encuestas validas, se obtaiasa de respuesta de 0,4d ¢prresponde

a un total de 446 y a un 14% de la poblacion. El porcentaje de respuesta fue satisfactorio
ya que cumplié con los criterios de representatividad para un nivel de confianza del 95% y
un margen de error del,34%.

Ademas, para cada grupo UdeC el comportamiento de la tasa de retspubsia fie
favorablecomo lo demuestra la siguiente tabla:

Grupo UdeC Poblacion v dentro.clje 2 % de tasa de
poblacién respuesta
Académica 1.989 6,1% 14,2%
Administrativa 2.570 8,0% 13%
Estudiantil 27.530 85,7% 72, 7%
Total 32.085 100% 100%

1 Procedimiento
La validacién de contenido se llevé a cabo por medio del juicio de expertos, quienes juzgaron
la capacidad del instrumento para evaluar las dimensiones y variablesogeeigamedir.
Para ello se escogié a académicos y acadéro@masrayectoria en el tenguienes dieron
informacion, evidencia y valoracionésscobaiPérez & CuerveMartinez, 2008jespecto a
gué tan adecuado era el instrunoeeh relacién con su juicidRkespecto a la validacion
estadistica, esta no fue realizada por ser un instrumento replicado de otras instancias de
educacién superior a nivel Latinoamericano.

Una vez definido lo anterior y con el animo de probar la aplicabilidad del cuestionario, antes
de liberarlo de manera dime, se decidid realizar un ptest que permitiera identificar
problemas de comprension y recoger observaciones en general. Paeasellecciond una
muestra de académicos/as pertenecientes al area de las Ciencias Sociales y Ciencias de la
Salud (10 personas), estudiantes pertenecientes a la carrera de Trabajo Social (70 personas)
y Facultad de Ciencias Biolégicas y Oceanogréficas gdfsonas) y una muestra de
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administrativos/as pertenecientes a la Vicerrectoria de Relaciones Institucionales y
Vinculacion con el Medio (10 personas). En funcién de los resultados obtenidostest pre

se realizaron los ajustes correspondientes, hesteseguir el disefio definitivo del
cuestionario.

Una vez ajustado el instrumento se procedi6 a la aplicacion de la enculistapama toda

la comunidad universitaria a través de un vinculo que dirigia a la encuesta, el que fue enviado
a los correos ettronicos institucionales y ademas de ubicarlo en Intranet Alumnos e Intranet
UdeC.

La encuesta de Género y Diversidad fue aplicada a través de la plataforma del servicio de
Direccion de Tecnologias de Informacion de la Universidad de Concepcion, éstgue
disponible ordine entre los dias 28 de agosto y 02 de octubre del afio 2017 para toda la
comunidad universitaria.

{1 Consideraciones éticas
Con el objeto de cumplir con los requerimientos éticos y, previo a contestisgonario,
se informabapormedio de una carta firmada por las personas integrantes de la Comision de
Género, los siguientes puntos

1) Identificacion de quién solicitaba la informacidBn este caso, de las personas
integrantes de la&omision de Género(nombre, apellidos y grupo Udeél que
pertened).

2) Uso que se le daria a la informacion.

3) Temas/dimensiones principales que recogia el instrumento.

4) Que las personas no serian individualizadas, garantizando el anonimato.

5) Que su participacion era libre.

Para garantizar el anonimato de las personas que respondian la encuesta y, con el animo que
estas respondieran con la mayor tranquilidad y honestidad posible, se tuvo el resguardo de
no vincular el link de la encuesta a los correos electronicos. De astaanao habia forma

de saber quién respondia la encuesta. Adeghanalisis tuvo el resguardo de presentar las
frecuencias de | manteniehde ¢ anorfimate idd persoaagasgaexiao 0
cantidad de respuestas en esta categoria fue nayyebdandoque estagueran de alguna

manera traables o identificables. Es por este motivo que en la mayoria de las tablas de
frecuencia y graficos esta categoria no se incluyo.

Por otro ladoademas del acceso que tuvo el equipo de investigadoragalimron el
analisis de la informaciomsglo tuvo acceso a la base de datos el profesional responsable de
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recepcionar las respuestas de la Direcci®mecnologias de Informacion, quien, una vez
enviada la informacion al equipo investigador, descatdsa de datos de los archivos.

Por ultimo, el equip@rofesional de la presente investigaciantiene la Unica copia die
base de datos con el proposito de realizar futuras investigaciones.

1 Plan de analisis de datos
Una vez depurada la base de dawlanalisis de estos se realizé por medio del programa
estadistico SPSS 22, el cual permitio realizar los distintos tipos de calculos y cruces de
variables y trabajar con una base de datos de gran tamafio.

La metodologia de andlisis fue de tgscriptiva y relacional; realizando analisis univariado
y bivariado. Gran parte de este analisis se encuentra orientado a verificar si se cumple el
grado de dependencia entre | as v &uidadodbyl e s

qgue

labores domésticas, Disd¢riminaciord ,Commoci mi ent o y actitud frent

AAcos o v/ sexua alioteriermela WdefiActitudesy conductas homofébicas vy

|l a variable ASexo06, siempre guiado por una

deductivo.

Es importante sefialar que) s contrastes de hipotesis thdependenci€hi?, donde la
variable sexo se cruza con cualquier variable catgono se incluye la categari
filnt er s bidoa que dl emero de casos fue igual a 5, potdato, para cualger tabla
cruzada, no se puddtener casillas iguales o mayores a 5, lo que constituye un impedimento
para realizar el calculo necesario para obtener el estadistic&E€lpior este motivo que la
categor2za fAlnter dastabta®crugamasf ue i ncl ui da en

Los resultados de la encuesta pueden ser revisados en su totalidad en el Anexo lIl.
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Grupos Focales

1 Construccion del instrumento
El objetivo de esta técnica es conocer las percepciones de las personas, las que se erigen
como significantes del discurso de ellas mismas, que representan sus vivencias y experiencias
y el modo en que estas, desde su propia posicion en el mundo, ohseasectos objetivos
del espacio y posici-n que habitan, fAa trav®
Afsabereso con que | os actores se orientan en
la accidon de otros y otras acciones del misnot (Canales, 2006, pag. 279)

El sustrato objetivo y empirico de tales percepciones es un factor relativo, pues la realidad

desde esta perspectiva es un constructo elaborado desde el principio de realidad del sujeto

que observa y guéve las condiciones. Es por ello qu grupo focal es una técnica que
permite fAla comprensi-n de | a acci - n, al I nt
r e a | (Canales, 2006, pag. 279)

Sin embargo, mas alla de una vision construccionista, las percepciones son datos y parte de
la realidad, ya que determinan comportamientos dentro de dicha realidad. En sintesis, se
refieren a interpretaciones personales y/o grupales de las y los habtameso
necesariamente reflejan el mundo material externo, sino que confirman lo que se piensa, lo
que se cree y lo que se vive

El grupo focal, atn a costa de arriesgar el valor comunitario de la palabra, o reducirlo

a su funci-n degesgaclpatBpasavad,su capac
di scur so, al activarl o met- -dicamente en
Aindi viduoso. Punt a | os temas, y as? | og

sus caras, Yy puntua los turnos de habla, diorde que todos los participantes hablen
cada vez (Canales, 2006, pags. 2282)

La elaboracion del instrumento se bas6 en el Sistema de Indicadores para la Equidad de
Género en Instituciones de Educacion Supe(R910) en la revision de tératura
especializada y en los resultadies la enoesta de Género y Diversidaglje permitieron
orientar al equipo investigador respeatdimensiones e indicadoresas relevantesrodo
estoteniendo en cuenta que

una pauta tipica de grupo focal tiene la forma de un cuestionario abierto o de un
temario. Para ello, descompone la accion objeto en multiples dimensiones
constituyentes. En conjunto, tales preguntas modelan una experiencigtalican
conglomerado de posiciones de observacion que, ocupadas por los participantes,
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posibilitan su reproduccion testimonial del sentido tipico de la a¢Cimales, 2006,
pag. 281)

Las dimensiones, indicadores ypreguntas que guiaron los grupos focales pueden ser
revisadas en su totalidad en el anexo numero IV.

1 Muestra
Los grupos focales fueron aplicados a la poblacion académica, administrativa y estudiantil
de manera separada y en los tres campus universitaaiaetencion en el disefio fue la
heterogeneidad, esto es, personas de distintas edades, de género masculino y femenino y de
distintas carreras, pero a su vez considerando ciertos aspectos que los hacian homogéneos en
su composicién, como por ejemplo la@gacion respecto al &rea de conocimiento segun la
cual la universidad ordena las facultZd®sra el caso del Campus Chillan y Los Anggles
para sus tres poblaciones realizarorgrupos focalepor separadoSe agregé ademas un
grupo focal correspondiente a vocalias y secretarias de género el que se compuso de aquellas
personas que participaban en dichas instancias y un grupo foealnugistrativofas
profesionalesque recogia una muestra de la poblaaministrativa que no desempefia sus
funciones en alguna facultafisi, la composicion de los grupos focales fue la siguiente:

Ciencias Sociales y Humanidacdzg®
Grupo focal 1: 5 académicos y 5 académicas
Grupo focal 2: 6 administrativos y 6 administrativas
Grupo focal 3: 2 estudiantes hombres y 3 estudiantes mujeres

Ciencias de la Salu¢f
Grupo focal 4: 6 académicos y 6 académicas

Grupo focal 5: 6 administrativos ya@iministrativas
Grupo focal 6: 7 estudiantes hombresgs8idiantes mujeres

CienciasNaturalesy Silvoagropecuariag?
Grupo focal 7: 3 académicos yabadémicas
Grupo focal 8: 3 administrativos y 3 administrativas

9 Estos grupos son: grupo de las Cienciasef@sy Humanidades, grupo de las Ciencias de la Salud, grupo de las Ciencias
Bioldgicas y Ciencias Silvoagropecuarias y grupo de las Ciencias Exactas.

10 Que agrupa las facultades de: Humanidades y Arte, Cs. Juridicas y Sociales, Educacion, Cs. Sociales y Arquitectura,
Urbanismo y Geografia.

11 Que agrupa las facultades de: Medicina, Odontologia, Enfermeria, Cs. Bioldgicas, Cs. Veterinarias.

12 Que agrupa kafacultades de: Cs. Naturales y Oceanogréficas, Cs. Forestales, Cs. Ambientales.
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Ciencias Exacta$®
Grupo focal 9: 5 académicos y 4 académicas
Grupo focal 10: 3 administrativos y 3 administrativas

CampusChillan4
Grupo focal 11: 5 académicos y 6 académicas
Grupo focal 12: 4 administrativos y 8 administrativas
Grupo focal 13: 4 estudiantes hombres y 5 estudiantes mujeres

Campus Los Angele¥
Grupo focal 14: mcagmicos y Jacadémicas

Grupo focal 15: mdministrativos y Administrativas
Grupo focal 16: 7 estudiantes hombresgstudiantes mujeres

Vocalias y Secretarias de Géner@ampus Concepcion, ChillanLys Angeles)
Grupo focal 17: 3 estudiantes hombres y 10 estudiantes mujeres.

Administrativos/as Profesionales®
Grupo focal 185 administrativos y &dministrativas

Para esta técnica, la seleccion de la muestra no estuvo basada en el criterio usual de técnicas
de la nuestra estadistica. Es decir, no se utilizanolestras al azar estratificaciones con el
propédsito de obtener representatividad en la muestra. La razén de lo anterior es que la técnica
de analisis de datos cualitativos utiliza categorias para organizar, sintetizar y relacionar la
informacion, pero a diferencia deslonétodos cuantitativos, éstas no se centran en la
frecuencia de la informacién, sino en su contenido.

A pesar de ellpse traté de mantener la representacion de un hombre y una mujer para cada
una de las facultades que componian las 4 &reas, de la misma forma para los dos campus, el
grupo de vocalias y secretarias de género y el grupo administrativo profesional. Lios crite

gue debian reunir las personas participantes en el caso del grupo académico era pertenecer a
la categoriditular, asociado o asistente y, en el caso del grupo administrativo, pertenecer a

la categoria profesional y en funciones administrativas.

Tarto para el grupo académico como administrativo se cumplié casi en su totalidad la
representacion de a lo menos una persona por facultad dentro de cada una de las 4 areas de

13 Que agrupa las facultades de: Ingenieria, Cs. Econdémicas y Administrativas, Cs. Fisicas y Matematicas, Cs. Quimicas.
14 Que agrupa las facultades de: Agronomia, Ingenieria Agricola, Ciencias Veterinarias, Enfermeria, Comercial, Derecho.
15 Que agrupa la Escuela de Educacién, Escuela de Ciencias y Tecnologias y Enfermeria.

16 Distintos Organismos de la UdeC asociados a sesvéstudiantiles.
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conocimiento, asi como los dos campus. De manera general, las personas pastidgbante
grupo académico y administrativo se encuentran casadas y sus edades se distribuyeron entre
los 40 a 60 afios.

En el caso del grupo estudiantil, cumplir con el criterio de representacion de facultades en
cada grupo fue mas dificil, debido a las razomeencionada®n el apartado de las
dificultades en la recoleccion de datper lo que la composicion no pudo responder a dicho
criterio. Las personas participantes en este grupo correspondieron en su mayoria a personas
solteras, sin hijos/as, cuyas edagariaron entre los 20 a 24 afos. Del total de las personas
participantes en el grupo estudiantil, dos casos tienen hijos/as y una persona se encuentra en
situacién de discapacidad. La participacion en el trabajo doméstico es por lo general limitada,
de la misma forma en el mercado laboral. Algunos/as de ellos/as reciben becas por parte de
la universidad.

En el caso del grupo de vocalias y secretarias de género, por un tema de desigual participaci
de hombres y mujereno se pudo establecer la padd@mo un criterio.

1 Procedimiento
Los grupos focales fueron realizados en los Campus de Concepcion, Chillan y Los Angeles
entre los meses de septiembre y diciembre del afio 2017.

El procedimiento del grupo focal propiamente tal considero los siguigsses:

1) Presentacion de la persona moderadora y del proyecto.

2) Explicacion formal del procedimiento de la actividad. En esta instancia fueron
formuladas las expectativas que se esperaban sobre los/las participantes, tales como:
involucramiento en la discifs, la deseabilidad de argumentar y ejemplificar ciertos
puntos, discutir sobre temas comunes y reforzar la idea sobre la validez de todas las
opiniones y puntos de vista. Tras haber escuchado y entendido lo expuesto por la o el
moderador, las personagfigpantes dan su consentimiento verbal y la autorizacion
para grabar la conversacion y proceder a la actividad.

3) Breve presentacion de los participantes.

4) 1 nicio de |l a discusi-n con un Oesti mul
pregunta general pac@menzar la conversacion.

El estilo de la moderacion fue qgirectivo, en donde el/la moderador/a estimul6 las
declaraciones de caracter narratidascriptivas dentro de un grupo de preguntas que
guiaban la conversacién, pero sin sefialar fendmendgazisines que (aln) no habian sido
mencionadas. La duracion de los grupos de discusion fue alrededor de hora y media para el
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caso de los grupos académicos y administrativos y casi dos horas para los grupos
estudiantiles.

1 Consideraciones éticas

Con el progsito de protegesilas personas que formaron parte del estudio y para garantizar
que ningun participante sufriera algun tipo de desventaja, perjuicio o peligro como resultado
de la actividad, y mas aun, por el topico en discusion, detallamos las sgaddsliéticas

gue se tuvieron en consideracion al momento de realizar los grupos:focales

1) Consentimiento informado: como se menciond ameente, una vez ya reunidas
las personaparticipantes y en el momento de presentar la actividad se procedié a
solicitar el consentimiento informado de manera verbal. Para llevarlo a cabo, los
participantes fueron informados sobre el propédsito de la investigacion y actividad.
También se les dio a conocer en qué condstiécnica del grupo focal y conse
iba a asarrollarla discusion en donde se les informé que la conversacion seria
grabada y luego transcrita, ademas de que el/la moderador/a podia escribir
anotaciones mientras ellos/as conversaban. Se les informd también a las y los
participantes que los datoserian utilizados para ser analizados, resumiendo
brevemente en qué consistia dicho analisis. Todo lo anterior fue informado a través
de un lenguaje sencillo y de facil entendimiento donde ademas se les alent6 a
preguntar cualquier tipo de duda relacionabestudio.

2) Anonimato: se les explicé a los y las participantes que este seria garantizado a través
del no uso de sus nombres o cualquier caracteristica que los hiciera identificables. Se
les indico que, por un requerimiento del mismo propdésito de la investigadi®seso
especificaria si la persona hablante era hombre o mujer y a que grupo UdeC
pertenecia.

71 Cadificacién y plan de analisis de datos

Tras la trascripcion de los audios, la sistematizacion de los datos se llevd a cabo a través de

las tres etapas que @describen a continuacion.

Primera etapa: el primer paso para el andlisis de los datos fue través de la codificacion
abierta, la que buscaba expresardatos y el fendmeno a través de la forma de conceptos,

esta etapa de codificaci-n abierta se entien
se i dentifican | os conceptos Yy se descubren

(Strauss & Corbin, 2002, pag. 118n el proceso de codificacidos datos son desagregados
0 segmentados con el propodsito de crear unidades de sentido y significado y asignarles un
concept o ePRaragdeacubriri nombraayrdesiiar los conceptos debemos abrir el
texto y exponer los pensamientos, ideas y significados contenidos en €l. Sin este primer paso
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analitico, no podrian darse el resto del analisisl a comuni caqStrauss& ubsi gu
Corbin, 1998, pag. 111Fs importante sefialar qasta fasalio como resultadona gran

cantidad de codigos o conceptos. Luego de &stoposible alcanzar una compresion mas
profunda del texto transcrito a través la categorizacion de dichos agub agrupandolos

segun el fendmeno que describian, fendbmeno que debia ser relevante en relacion a las
preguntas de investigacion, objetivos de la investigacion y enfoque de esta misma. En esta
etapa, los cbédigos debian representar el contenido de lar¢atesyo donde por si solos

debian hacer referencia a dicha categoria. De esta forma, la construccion de los cédigos
finales utilizados emsta investigacion surgid, por un lado, de las expresiones de los mismos
participantes a través de la busqueda de categorias emergentes de los mismos discursos v,
por otro, de la literatura especializada en el tema.

Segunda etapailuego de haber ideniifado distintas categorias, se procedié a hacer un
refinamiento y dif er e nproceaocde reagrughrelos dados @uese i ni ¢
fracturarondurante la codificacion abiediéStrauss & Corbin, 1998En esta etapa también

se elaboraron conexiones y relaciones entre las distintas categorias, lo que permitio realizar
posibles relaciones entre el fendmeno y conceptos, permitaestubrir estructuras de
relaciones entre los fendmenos, conceptos y éadreategorias. Es importante sefialar que

toda esta etapa es recursiva, es decir, constantemente se esta volviendo a los datos (texto) con
el objeto de verificar y descubrir nuevos conceptos, categorias y relaciones (pensamiento
inductivo) y con el objetalde testear conceptos, categorias y relaciones (pensamiento
deductivg , t eni endo s i elagodifieacida s un graceso dinamiap y gue A

f | u(pteadss & Corbin, 2002, pag. 110)

Tercera etapa:esta etapaequirié un mayor niel de abstraccion realizandoimpr oces o de
integrar y r ef($tnaws & Gorie, 199& pag.dlvACcE se hiuvaina

mayor cantidad de ejemplos y evidencia para las categorias mas relevantes. Las categorias
fueron desarrolladas respecto a sus caracteristicas y dimensiones y luegefaeimradas,

en la medida de Iposible, a otras categorias. El procedimiemstoterpretacion de los datos,

asi como la integracién de datos adicionales, finaliz6 cuando se alcanz6 la saturacién de los
datos, situacién que ocurre cuando los datos no prevén nuevo conocimiento.

Para la codificacion de los textos se utilizaron paows genéricos (procesador de texto)
donde se codificé directamente del texto de cada uno de los grupos focales insertando los
codigos bajo la forma de comentarios. Luego, se armaron archivos sepatasia una

de las categorias o conjuntos de categorias.

El analisis de los grups focales puede ser revisaden su totalidad en el anexo niumero
V.
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CAPITULO |Il: MARCO TEORICO

A continuacién, se presentdms conceptosmas relevantegue serviran de guia para el
presente estudip queson fundamentales a la hora de entender las relaciones de género y la
violencia de género dentro del contexto universitario.

Segun el informé&énero: los desafios de la igualdddl Programa de la Naciones Unidas
para el Desarroll§2010) el género se refiere a:

los atributos sociales y las oportunidades asociadas con el ser femenino y masculino
y las relaciones entre mujeres y hombres, nifiagigs, como también entre las
mujeres y entre los hombres. Estos atributos, oportunidades y relaciones estan
construidas socialmente, son aprendidas a través de procesos de socializacion, y
varian segun el contexto social y temporal. El género determimpedopuede
esperarse, lo que es permitido y valorado en una mujer o un hombre en un contexto
dado (pag. 14)

En otras palabras, el concepto de género es una construccion social de definicion de roles
gue no pertenece a la naturaleza, si no que a laaulista es una construccion arbitraria sin
relacion, o muy poca, con caracteristicas biolégicas y hechos obj@ivtbdbart & Taylor,

1992) en donde las diferencias de género son establecidas a través de consideraciones
biolégicas. En este sentido, el género hace referencia a significados sociales y practicas que
organizan las diferencias sexuales (Thomson y Armato, 2012). Si bien es impesgjar

que el sustrato biolégico ejerce influencia en el comportamiento humano, la realidad
experimentada y vivida por cada persona en particular es el resultado de un complejo proceso
de interaccién y socializacion.

Para Lamag$1995)este proceso se inicia al momento de naaeel cual, en funcion de la
apariencia externa de los genitales, comienza un proceso de socializacién diferente para
aquellas criaturas identificadas como hombres y como mujeres, despleginidgica del

género que indica, de manera omnipresente, como hombres y mujeres deben comportarse en
todos los ambitos de la vida. A partir de esta diferencia sexual y que se encuentra simbolizada
social y culturalmente en el género, se organiza todsdeedad donde se desarrollan
practicas y discursos que indican lo propio y correcto para cada sexo. Segun Ba0dBgu

el género ha estado presente por milenios, encontrdndose tan profundamente arraigado que
no requere justificacion, sino que es tomado por un hecho natural imponiéndose a si mismo
como algo autoevidente.
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De esta manera, destte nifiez, las categorias socialeemo el génerson aprendidas,
socializadas y, a largo plazo, esencializadas, conforméafidabaente como una tipologia

natural. Es por este motivo qugtryker y Whittle sefialan que las categorias en relacion al

sexo, géneroy sexualidad stmat egor 2 as i nevitabl emente prov
imperfectas, histdcas, arbitrarias y tenp o r a(2086spag.479).

El género, por medio de la asignacion de roles, demanda una performatividad (Butler, 1990)
diferente para hombres y mujeres a partir de la cual las personas son inteligibles y pueden
ser reconocidas como tales, es decir, como hombre o como Bsifees dergn relevancia

si consideramos que la nocién de género femenino y masculino favorece la generacion de
connotaciones tanto positivas como negativas para cada uno, razén por la que también existen
expectativas sociales rigidas asociadas al género y su dggempartir de las cuales las
personas pueden experimentar gran sufrimiento debido a la fuerte presién por cumplir dichas
expectativagCarrera, dePalma, & Lameiras, 2012)

No obstante su arbitrariedad y naturaleza social, el género y las relaciones entre lo femenino
y masculino se impone como una realidad objetiva que conlleva una serigilégios y
obligaciones que caracterizan a cada género y que se encuentrandegitiisgdricamente
gracias a la asuncion de diferencias sexuales naturales biol@gicerell R. , 1987; Connell

R., 1995) Habiendo dicho lo anterior, @aportante entonces conocer como se articaan |
relaciones de génerga que permite entender cdmo se manifiestan las situaciones de
desigualdad e inequidad.

Las relaciones de género se desarrollan de manera cotidiana, en el ditaatalien el
espacio publicawomo privado y personallonde las practicas y politicas afectan a ambos
géneros de manera diferente. Sin embargo, la relacion de género no sélo tiene que ver con
crear un sentido de diferencia entre el hombre y la mujer, sino que es un elemento importante
de la vida social porgues fundamentalmente un sistema de desigualdad ya quedas ser
categorias diferentes y excluyentes entre si, crean relaciones degiQogaiels Thébaud, &

Benard, 2007)

Esta organizacibn es violenta, pues promueve la discriminacién, predetermina el
comportamiento tanto para mujeres como para hombres, castiga severamente las
transgresiones a los roles asignados, no permite la autonomia ni el desarrollo de las
potencialidads por igual, no permite la comunicacion ni las relaciones equitativas entre los
sexos, asigna responsabilidades sociales y familiares exclusivas y desiguales por género
(Bolafios, 2003)
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Bourdieu(2013)platea que son las diferencias visibles entre el cuerpo femenino y el cuerpo
masculino lo que produce una vision del mundo ordenada de acuerdo a la divisién en géneros
relacionale¥’ y complementarios, masculino y femenino, que se funda en la diferencia de los
cuerpos biolégicos, especialmente en el sexo, que sirve para construir dos géneros como dos
esencias socialmente jerarquizadas proporcionando un fundamento apartementeeriatural d

division de la actividad sexual y division sexual del trabajo y, partir de ahi todo el orden de

|l as cosas que dlegitima wuna relaci-n de do
bi ol -gica que es en s2 mi s maBourdiea, 2@18, P&t r uc c i
37).

Ademés de imponer un orden jerarquico, la dualidad de género femenino/masculino hace
imposible la existencia de una mayor fluidez y diversidad de génepas Yo tanto no

permite dar cuenta del cambio social y de la realidad de las personas en su cotidisieidad
como los sentimientos donde los deseos sexuales tanto de hombres cores tiengen a
desaparecer en uganstruccion simple y sencilla que no logra damnta de la diversidad
(Segal, 2013)

encontramos que la discriminacion de tratar a las personas dependiendo su sexo niega
procesos identificatorios basicos del sujeto, ya que desconoce y no comprende como
se establece culturalmente la identidad de género y cOmo se estructura psiquicamente
laidentidad sexuglLamas, 1995, pag. 61)

En este sentido, la trasgresion de la heterosexualidad, especialmente en los varones, es
fuertemente censurada y castiga@daque el hombre homosexual renuncia al poder otorgado

por la masculinidad y por este motivo es sancionado socialifiziatede Grefiu & Anguita,

2017)

Como lo muestra la figura n°1, y de acuerdo al informe desarrollado Ppoogrma de la
Naciones Unidas para el DesarrofiGénero: los desafios de la igualda010) los

ambitos que representan un desafio en cuanto a lograr una igualdad de género se refieren a,
1) las normas y recursos definidos por las instituciones sociales; tales como las politicas
publicas, leyes, Constitucion, et2) la cultura, donde las relaciones de género se desarrollan

en forma de simbolgsignificados y legitimacione8) el mercado, el que define el valor y

los intercambios econdémicos vy, por lo tantoyvalor de los hombres y mujeres y d)

ejercicio y relaciones de poder, lo que perntéterganizacion y resistencia de los distintos
grupos dentro de una determinada soded&stas cuatro fuerzas se desarrollan en tres

17 Es decir, una definicion diferenciada de los usos legitimos del cuerpo que excluye a un sexo de toda marca que pertenezca
al otro sexo.
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esferas; la esfera publica, que la conforman las distintas instituciones (como el trabajo,
mercado, iglesia y Estado), la esfera privada que se refiere al espacio doméstico y familiar y
el &mbito personal quee refiere a la construccion de la historia biografica individual y el
desarrollo de la subjetividad. Tanto estas esferas, como las fuerzas que entre ellas transitan,
se relacionan condicionando e influyendo unas a otras.

Figura 1. Ambitos de las relaciones de género

l nstit

Cul tur

Fuente: Género: los desafios de la igualdad, PNUD 2010

Lo expuesto nos permite tener una vision amplia de las instituciones y mecanismos que se
encuentran detras de las relaciones de género, permitiéndonos situarla no en un lugar
especifico, sino que en todos los ambitos de la vida que detallaremos a camtinuac
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1. Los imaginarios del género

Cuando hablamos del ambito de la cultura nos referimos a las imagenes, valoraciones,
representaciones y actitudes que se construyen socialmente en torno a lo masculino y
femenino. Los elementos nombrados anteriormaerieiten crear mapas o pautas de accion,

es decir, organizan el mundo ordenany nos dicen que esperar para cada género, cOmo
comportarnos de acuerdo al género, que esperar del otro género, etc. Los diferentes
imaginarios y representaciones para lo femenino y masculino crean diferencias de género las
que provocan desigualdédonnell R. , 1987y que tiene como efecto final una distribucion
desigual respecto a privilegios, obligaciones, jerarquias, poder y prestigios, donde la mujer
es ubicada en un lugar inferi@gtrograma de la &ciones Unidas para el Desarrollo, 2010)

Si bien es posible decir que este orden ha recibido criticas y, en algunos casos, se ha buscado
revertir las situaciones mas injustas (con diferentes grados de éxito), la realidad es que adn
en muchos ambitosste principio sigue organizando la vida en soci¥ladstificando
relaciones injustas y desiguales entre hombres y mujeres, donde aun existe un fuerte
tradicionalismo y machismo presente en la sociedad ch{lragrama de la N#ones

Unidas para el Desarrollo, 2010)

Pero ¢ cuales son esos imaginarios de lo femenino y masculino? De acuerdo a los resultados
del informe desarrollado por Brograma de la Naciones Unidas para el Desai{20ib0)la

familia y la maternidad son los grandes referentes que definen la identidad de las mujeres,
tanto en opinion de ellas como de los hombres, mientras que en el caso de los hombres las
representaciones se encuentran asociadas, en primerlugsgos negativos respecto a las
relaciones que estableagadchista, irresponsable, mentiroso, flpgeguida por aquella que

lo define respecto a los vinculos familiares y, en tercer lugar,dgemdel hombre como
proveedo:

Para ellas: la maternidadsu condicion voluntaria de dadoras de sexo, amor, cuidados

y afectos (é) se entender8 que un hombre
viceversa (Arranz Lozano, Las mujeres y la universidad espafiola: estrcuturas de
domnacion y disposiciones feminizadas en el profesorado universotario, 2004, pag.

227)

Cada cultura otorga un significado a los cuerpos de las mujeres y los cuerpos de los hombres,
asociandolos a significados diferentes y excluyentes entre si, lo que permite construir
social mente | a feminidad y masaloslsexosicahald, de

80 en palabras de Bourdieu, una realidad swaaoparhentodascebi da e
las esferas de lo social.
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género y el género marca la percepcion de todo lo demas: lo social, lo politico, lo religioso,
| o c o t(lLachds,2000, pag. 4)

De acuerdo a lo sefialado por Bourdi2013)todo conocimiento se stenta en una vision

y divisién fundamental: la diferencia entre los sexos biologicos que justifica la diferencia
socialmente construida a través del género femenino y masculino y que se extiende, este
principio de clasificacion, hacia todo orden de co8asartir de esta division inicial de los

sexos Y, por lo tanto, a partir de la division del gémeasculino/femenincsurgen codigos

0 categorias binarias excluyentes esfréas que son vistas de manera inherente y natural a
cada género y que serresponden respectivamente. Ejemplo de lo anterior son las categorias
racionalidad/emocionalidad, mente/cuerpo, produccién/reproduccion, desarrollo/primitivo,
accion/pasividad, poder/debilidad, publico/privado y asi un largo etcétera.

de

Estasestructurasogni ti vas se traducen en fAesquema

en habitus mediante el mecanismo béasico y universal de la oposicion binaria, en
forma de pares: alto/bajo, grande/pequefio, afuera/adentro, recto/torcido, etcétera.
Estoshabitusson productade la encarnacion de la relacion de poder, que lleva a
conceptualizar la relacion dominante/dominado como nafueahas 2000, pag. 11)

Ahora bien, estas categoridas cualesordenan eimundae poseen valoraciones que son
dadas desde una mirada maswilgque se instituye como uUnico referente valido para las
formas de conocer, sentir e interpretar la realidad y que a su vez se corresponden con el
imaginario de la cultura patriarcal (Berrios, 2005a) Asi, esta situaciénde
dominante/dominado describe la relacidén de los géneros masculino/fer@moo@puestos

y excluyentes entrsi, pero a la vez complementarios. Esto se refiere a que, por un lado, los
géneros se definen por lo que no es el otro y viceversa, asi el gésnalino siempre se

encontrara asociado a las caracteristicas que son opuestas a las caracteristicas femeninas vy,

por otro lado, en esa oposicion de caracteristicas existe una complemerttadie daobos
géneros. De esta manera, todas las cosas del nseméo clasificadas en una de estas
categorias que ocultan en ellas relaciones de subordinacion.

2. El género en las institucionesle educacion superior

Cuandoanalizamos, desde una perspectiva de gétaesonormas y leyes que rigen las
instituciones socialepodemos concluirque estas instituciones son mayoritariamente
masculinas. Con esto no solamente indicamos que estan comparesasmayorigor

19 Complementariedad fundada en las caracteristicas biolégipesductivas.
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hombres, sino que ademas impera en ellas un ordagica Ipatriarcal que sirve y es util a

los intereses de los hombres. El género es entonces comprendido como un orden que atraviesa
las instituciones y estructuras, fijando definiciones laborales, procedimientos, funciones y
hasta méritos y promociones pdrambres y mujeres. Esto es lo que Rebecca Pearse y
Raewyn Connell2009)denominan regimenes de género y que se refiere a como se organizan
las relaciones de género en una determinada institucion, por lo que distintas organizaciones
e instituciones presentaiferentes regimenes de género.

Este es un componente que no es ajenlas universidades, especificamente, a la
organizacion de estas, en la que los procesos de organizacion estan constituidos por el género
(Rios Gonzalez, Mandiola Cotroneo, & Varas Alvarado, 2@t#yle la practica de orgaar

y ordenar no es neutra respecto al g®ner o, ¢
torno al ejercicio del poder, el control de los objetivos y la disposicion y acceso a los recursos.

De esta manera, las instituciones de educacion superior presentan su propio régimen de
género; las mujeres tienen menos posibilidades de contratacién, obtienen remuneraciones
mas bajas, son excluias de manera crénica de procesos y puestos donde seckioraasd
importantes, se encuentraegregadas ded@spacios de prestigio y podarvocando que

la situacion de las mujeres y minorias al interior de las instituciones educativas no sea igual
a la del grupo de los hombres hegemon{@&uguet Corleto, Cooper, & Rodriguez Loredo,
2010)

es de entenderse que la violencia de género en las universidades devenga como critica
feminista hacia la estructura universitaria en su forma medieval de organizacion,
centradasobredust ento de | os O6feudosdé y el 60se
cristalizado por las desigualdades y la discriminacion hacia las mujeres
principalmente ejercida bajo un sistema patriafdé¢ndoza Morteo, 2011, pag. 33)

En general se suele pensar que la universidad es un espacio exento del componente género,
por lo tanto no se piensa las desigualdades de género, ni se reconoce el peso del género en,
por ejemplo, las trayectorias académicas, vida profes{@addmar, 2011)normalizacion

de situaciones violentas o mecanismos sexistas que casi nunca se explicitan como actos
violentos y agresivos. Existe la idea de la universidad como un espacio neutro, donde todos
y todas tiene las mismas oportunidades, que todo depende de los méritos personales, por lo
que la discriminacion por género es un tema cerrado. No obstante, las universidades no solo
son espacios altamente jerarquicos y por ello desigyhbesna Fernandez & Molina
Roldan, 201Q) sino que ademas son espacios que no se encuentran apartados de los
problemas sociales, por el contrario, reproducen en su interior formas de violencia y
discriminacion hacia las mujeres que en un principio fuerstadiados por la misma
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academia como su objeto de estudio, sin reflexionar sobre la posibilidad de padecer al interior
de la universidad los propios problemas analizagMendoza Morteo, 2011)No se

i 0 b s eporvodadtoun orden de género, si No que se piensa que la universidad trasciende
ello:

La fuerza del orden masculino se descubre en el hecho de que prescinde de cualquier
justificacion: la vision androcéntrica se impone como neutra y no siente la necesidad
de enun@rse en unos discursos capaces de legitim@tardieu, 2013, pag. 22)

El espacio publico es percibido, segun Arranz, tanto por hombres como mujeres, como un
espacio neutral, donde no existen ni los valtesgeniros ni masculinos por lo que es visto

COmo un espacio que tiene realidad y que por lo tanto dicha realidad no es cuestionada. Esta
percepcion aumenta en el espacio universitario

Las cualidades arrogadas al ambito publico (neutralidad, objetividagden
exponencial mente al adentrarnos al mundo
antonomasia/Arranz Lozano, 2004, pag. 228)

Estudios indican como el género es una caracteristica que constituye un pongzpipador

de colectividades, instituciones, procesos histéricos y practicas sof&és, 2000;

Budgeon, 2014)Desde esta perspective género opera a través de la estructura social;

desde un nivel individual hasta la organizacion de una multiplicidad de instituciones y
organi smos, por | o que se torna en un tema
principio or geedadysadimstituwiond8idgeon, 2064 pag. 319)oan

Acker (1990) fue una de las primeras en observar como el género es un componente
fundamental en las organizaciones, pero dificil de ver o notar cuando sélo la perspectiva
masculina esta presenya que, como la mirada masculina en las organizaciones es percibida
conmo representante de lo humano o, mejor dicho, de lo objetivo y racional, las estructuras y
procesos organizacionales son analizados como si el género fuera algo neutral o como si
di cho componente no exi sti er,guesdhecingisbtea maner
por considerarsele neutrak impone a través de dos procesos jerarquicos correspondientes

a la burocracia y patriarcado que facilitan y permiten la discriminacion, exclusion y
segregacion, pero gwson percibidas como naturales

Las estructuas del mercado, las relaciones en el lugar de trabajo, el control de los
procesos Yy las relaciones de salario subyacentes son siempre afectados por simbolos
de género, procesos de identidad de género e inequidades materiales entre las mujeres
y hombres(Acker J. , 1990, pag. 145)
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Asi, el génerpes una parte integral de los procesos de cualquier organiZ&cionell R. ,

1987) por lo tantg cualquier andlisis que se haga de estas debe incluir dicha variable. Se
asumeerroneamentgue los puestos de trabajo (donde cada trabajo ocupa un lugar en la
jerarquia) y la jerarquia son categorias abstractas que no poseen personas que las ocupan ni
géreros (Acker J. , 199Q) sn embargo, cuando analizamos el &mbito laboral de las
universidades ya presencia de las mujeres pesar que ha habido un incremento en la
representaciéde estasle manera global, estas contindanleidas de los puestos de mayor
jerarquia y poder y, a la inversa, se concentran en los puestos de menor jerarquiay asi c
desproporcionadamente empmlaa en puestos pdine, con contrataciones menos
permanentes y con menor compensacion en relacloa hombreqWylie, Jakobsen, &

Fosado, 2007; Martinez Labrin & Bivort Urrutia, 2014Ademés, 8 encuentran sub
representadas en cargos directivos tales como decanatos, vicerrectorias y rectoria, siendo
excluidas ddos puestos de prestigio y poder, donde los requisitos para acceder a dichas
posiciones dependen de | a gesti-n y fApeso
parametros de productividad; principalmente publicaciones en revistas indexadas,
adjudicacion deqyectos FONDECYT vy la posicion del grado de do¢Baracostti, 2006)

A partir de ello la universidad se hace resistente a una igualdad real, amparada a

La creenciadequeesuiid nst i t u &iporque snsenarmas @eganizacion

y funcionamiento asi lo proclaman y porque se basa en la exigencia del mérito y la
capacidad para el acceso y promocion en la carrera acadéhmaraas, 2017, pag.

21).

De esta forma, las desigdabes se&larian por medio de las propiestructuras internasge

las instancias de educacion supeyidas practicas del dia a dia que determictitudes y
comportamientos diferentes para hombres y mujgdddESCO, 2002)por lo queserian

formas mas dificiles de detectar e identificar, y por ello, mas dificiles de resolver. Esta
realidad dificil de detectae encuentra determinagds primer lugar, en el &mbito privado,

es decir, en las labores de cuidado, reproduccién y labonegstioas. En segundo lugar,
determinada potos estereotipos mencionados al comienzo, los que, entre coisas
demandan en las mujeres una conducta cooperativadagsoala ausencia de ambicidn a
poder.Estos dos elementpsovocanq u e e | Apunto de partidao de
el mismo, ya que ellas deben conciliar responsabilidades laborales, académicas y familiares,
transitando de manera constante, y no exenta de conflictos, entre lo publico y privado. Asi,
el problema n@s que no se reconozcan los mismos derestitos hombres y mujeres no

que no se reconocen las mismas condiciones entre hombres y mujeres.

20 Cremilla y cursiva de la autora.
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En el mundo acad®mi co, cada vez m8s basadc
iy, por lo mismo, convertid@wada vez mas en un medio extraordinariamente
competitivd, es facil y frecuente negar que exista la discriminacion de género: se

habla de capacidades, de trayectorias, de méritos acumulados, de niveles adquiridos,

de puntos reuni dost iovadsed,e vcadnuoa csdionesl| adamern
juego una cuestion de méritos y de responsabilidad personal para llegar a donde se

llega, ignorando el dato de que muchas veces los sujetos que componen este universo

no estan en una situacion que les permita competimr euni r m®r i t 0S € 0 M
(Palomar, 2011)

Hablamos de transiciébn entre el mundo publico y privado al haber claramente un
distanciamiento entre ambos munda®nde tradicionalmente la cultura patriarcal ha

definido unadivision clasificatoria entrellos, asociado lo masculino al ambito publico y lo

femenino al dmbito privado con una serie de binarios que no escapan al mundo de las

uni versidades filo cual produce, dentvao de | a.
a desarroll ar relaciones de g®nero concorda
(Martinez Labrin & Bivort Urrutia, 2014, pag. 17)

En este sentido, | a divisi - n pfivadotseirephicheén ent r e
el espaci o universitario resultando tambi ®n
las actividades de caracter intelectuaho la investigacigmmientras que el género femenino

a las labores asociadas a la docencia. Deneateera, se segregan las labores del cuerpo
académico, pero ademas el sistema de prestigio y poder jerarquiza de manera diferente dichas
labores; una mayor valoracién de la investigacion, que tiene un rostro mayoritariamente
masculino, (Audelo Lépez, Escobar Chavez, & Gonzélez Rodrigueana que los
académicos tengaaportunidades de acceso a zonas desde donde se ejerce el control
organizacional, asi como respeto, autonomia y autoridad epistémica y disc{ioar

Gonzalez, Mandiola Cotroneo, & Varas Alvarado, 2017, pag. 121)

De esta manera, en el binomio investigacion/docencia es esta Ultima que, al ser asociada a lo
femenino, deviene subordinada a la primera. Asi, lastigacion se corresponde con todos
susprimerospares en las relaciones dicotomicas descritas anteriormente; racional, objetivo,
publico, produccion, es decir aquello asociado a lo masculinotraseque la docencia se
asocia al segundo elemento de leefade binarioslo personal, la relacién con los otros, a

la reproduccion, es decaJo femenino.

Madrid (2006)sefiala que la pedagogia en los niveles menores, pero también dentro del staff
académico, se asocia a la crianza y cuidado, al imaginario de la madre educadora encargada
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de transmitir y reproducir el conocimiento y menos de producir 0 generar nuevo
conociniento, tarea donde predominan los hombres. Segun At885)esto llevaria a ver

la pedagogia como una extension del trabajo doméstico, mas ligado a lo emocional que a lo
racional (que esto seria la investigacion) deado una devaluacion proporcional a su
feminizacion. Ahora bien, dentro de los objetivos individuales del cuerpo académico, asi
como de | a instituci-n wuniversitaria sobre
académica cuya valoracionméasalta8 as oci ada 4dBelri@s, 2008,pa5.537)i ga cC i

De esta formala carrera académica se estructura sobre el prestigio, sustentado en gran
medida erbase da productividad de la investigacion, y, a su vez, esa estructura se organiza
en grandes categoriasaaénicas ordenadas bajo un principio jerarquico que valoriza
diferencialmente a los miembros de la comunidad cientifica, ubicando en la cuspide a los
acalémicos con mas experiencia y trayectoria en la investigacioén y en la base aquellos con
menor experiencia y pod@errios, 2008)Esto refleja una fuerte estructura de poder ya que

son los miembros ubicados en la cuspideges generalmente pueden ser elegidos para
cargos directivos y a la vez forman parte de los procesos de seleccidén y promocién. Para el
caso de las universidades chilenas, en el afio 2017 el porcentaje de hombres y mujeres con
grado de Doctor (independientdeé tipo de jornada) correspondia 67,6% y 32,4%
respectivamentéConsejo Superior de la Educacion, 2Qgfpdo que permite cumplir con

el perfil de investigador y que hace posible competir por fondos de investigacibhcaipu

en revistas de prestigio que, como ya dijimos, se constituyen fi@nte de promocion,
prestigio,éxitoy poder

Asi, las mujeresse ven sulvepresentadas ensla i al t a s,dasquedgozam de rgrarm s
prestigio y poder, quedando excluidas de ciertos espacios, o por lo menos, con un acceso
desigual y dificil

La segregacion ocupacional, que no es otra cosa que la divisién del trabajo extra
domeéstico entre dos grupos sociales distireasel caso de los sexos constituye una

de | as expresiones m8s claras del g®ner o c
de concebir la divisién sexual del trabajo como algo natural, que esté definido desde
siempre y no puede cambiar sin hacer viclera un orden social casi inmutable

(Renddn Gan, 2003a, pag. 35)

Entender | a divisi-n del trabajo como al go n
| a desi gual da(Rend®mGan, 2003a,g4ag. 38, Ja desigualdad se expresa

en la division del trabajo, la que ha resultado ser desfavorable para las mujeres no solo por

no poder acceder a ciertos puestos, sino también porqus) trecrporacion al mercado de

trabajo, estan han seguido asumiendo el rol de la esfera doméstica y de los cuidados de la
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familia sin que haya habido un nuevo reparto y distribucién (igualitemi@)os hombres
sobre las responsabilidades en dicha e¢feenas, 2017)

Asi, el ingreso de la mujer al trabajo remunerado ha provocado el fendmeno que se conoce

como fAdoble jornadao refiri®ndose a | a situece
academiadonde muchas veces estas deben estructurar la vida cotidiana en funcion de
exigencias m%%  tiples como | a propia carrera,

siguen siendo las responsables total o parcialmente del ambito domeéstico,
independéntemente de cualquier otretigidad que desemperien. IBsque se define como

dobl e | or nada (Astetarra] 20@5, pagu L86KHs @ar @&llo queel trabajo
doméstico también se distribuye de manera desigual.edasdmujeres siguen siendo las
principales encargadas de desarrollar las tareas domesticas, situacion que condiciona e
imposibilita su participacion en el trabajo remuneréRlendén Gan, Trabajo de hombres y
trabajo de mujeres esl México del siglo XX, 2003ap que, para este caso, dificulta el
ascenso dentro de la carrera académica. De forma parecida y con consecuencias similares se
describe el fen- meno de fis2ndrome de ambos
Dominguez y Blane§011) utilizan para referirse al desdoblamiento que deben hacer las
mujeres para atender asuntos de trabajo y familia a la vez, indicando que las mujeres realizan
tareas de forma simultanea, mientras que los hesribrhacen de margesucesiva:

Podriamos afirmar que la frontera que separa la vida profesional de la vida doméstica,
privada y cotidiana es, en el caso de las mujeres académicas de todos los niveles,
mucho mas borrosa o elastica que en el caso de los varones, quienaseretemer

menos interferencia de la segunda sobre la prirfféatomar, 2011, pag. 104)

Ambos fendmenos ponen en evidencia la divisibn sexual del trabajo y las formas
diferenciales de interaccion entre el trabajo y la familia, afectando las decisiones, proyectos

y trayectorias laborales y académicas de manera diferente para mujeres y hdanbrizs

pri meras | a trayectoria se presenta en |l a fo
|l aboral, as?2 como fAconflictivao en | a b¥sque
los hombres para quienes se presenta como una trayexosiatda con satisfaccion y sin

conflicto entre el ambito familiar y labor@Rodiguo Nocetti, Burijovich, Dominguez, &
Blanes,2010) A est o se suma | a exigencia en | a pr
académicos deberompetir por fondos externos de investigacién, publicar en revistas de
prestigio y hacer actividades que den visibilidad al trabajo personal y de las instituciones a

| a que p(Barrioxe 2088cpaq 48) queresulta en, segun Areng)17) extensas

jornadas de 24/7, especialmente si se trabaja en la investigacion, fomentandose la imagen del
Afacad®mi co casado con | a cienci a@racicanemteej ado d
impersablela compatibilidad con cualquier tipo de vida personal o familianb&tanteesa
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i magen, |l as acad®mi cas si deben | ograr | a co
componente humanoo, debi do os ddndoxomoredulkado t r adi

una posicion de inferioridad respecto a sus compafieros. Por este motivo, la sobrecarga del
trabajo doméstico y de cuidados, debido a la no corresponsaliédad hombres en este
ambitg es un gran obstaculo para la igual participacion de las mujeres en el mercado de
trabajo ya que disminuye sus posibilidades de ascenso, asi como de ingresos mas altos
guedando en posiciones subordinadas ¥mpleos de menor valoracion:

(las mujeres) &nen unas condiciones ambivalentes y contradictorias derivadas de la
cultura social que asigna a las mujeres los papeles de la vida doméstica y, al mismo
tiempo, les exige su integracién al mundo laboral y profes{@adma, 2011, pag.

102)

El uso de tiempo varia considerablemente entre hombres y mujeres al dedicar ellas mayor
cantidad de tiempo al trabajo doméstico y familiar, influyendo en las decisiones y trayectorias
laborales de manera diferente para hombresujenes. Existe el mito de la super mujer
(Arenas, 2017; Diéz & Anguita, 200§)e tiene que hacer todo y hacerlo bien, lo que implica

un nivel de exigencia alto, de constante tensién y, junto con ello, el sentindiento
incapacidad si no se llega a hacer todo®idfsto sin duda resulta ser un factor reactivo de
rechazo a la hora de decidir si asumir un cargo (en el caso que tenga las condiciones de
oportunidad para acceder a él) ya que las mujeres saben que esto es agregar un peso extra
MAas, porgque no esta en dimsamiento abandonar las tareas de cuidados y domésticas.

Para el caso de las instituciones de educacién superior es un hecho que la presencia femenina
es cada vez mayor tanto dentro del personal académico como de su matricula, ademas de la
existencia d normas que garantizan de manera formal la igualdad entre hombres y.mujeres
Snembargol a realidad indica algo muy distinto;
oportunidades que los hombres para participar en la vida universitaria y, muchopaemnos,
hacer una c ali(Areeas, 2013 pay.dB@mde cseapddria describir como una
presencia localizada ya que se le ha permitido el acceso sélo a algunas profesiones y
categorias laborales en condiciones dealgad, ubicando a las mujeres en categorias
menores, de menor prestigio, valoracién y poder, concentrando a las mujeres en determinadas
areas disciplinarias, en determinados grados del ejercicio de la docencia y con una escasa
representacién en los cargiesdireccion(Diéz & Anguita, 2005y con una presencia menor
también a nivel global a rd&la que aumenta el prestigio en la jerarquila deiversidadi | a
presencia de mujeres tiende a reducirse segun se asciende de nivel, de categoria y de prestigio
en | a un(Tomasrach & Gullamon Ramos, 2009, pag. 256)

2'lLtas mujeres tienen que estar constantemente probando que i
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A esta realidad se haal odeyn osnei nraedfoi efirtee cah ol adse
las mujeres enfrentan en el mundo del trabajo y que no permiten el acceso y ascenso a las
posiciones y jerarquias mas altas dentro de la estructura organizgTiamals Folch &
Guillamon Ramos, 2009jondela invisibilidad esta dada por el hecho de que no existen ni
dispositivos explicitos ni establecidos, ni normas o codigos, que impongan u obliguen a las
mujeres dichas limitaciones, sino que esta construido sobre la base de rasgos dificiles de
detectar(Diéz & Anguita, 2005) De esta manerég explicacion de la ausencia de mujeres

en los puestos de mayor jerarquia no debe buscarse en la integracién tardia de esta al mercado
laboral o al mundo universitario, sino que debe arsgcen la distribucion de las labores
domésticas y de cuidados, junto con los estereotipos de género que indican que la mujer debe
tener una conducta cooperativa, marcada por la ausencia de ambicién de poder, asi como
muchas veces la propia culpabilidagegsienten las mujeres al dedicar menos tiempo del
promedio al hogar y la familigArenas, 2017)

las mujeres tienen un techo de cristal sobre sus cabezas. Ven lo que existe por encima
pero no pueden acceder. El murattdrocéntrico las excluye del trabajo y de la
responsabilidad. A veces, ellas mismas hacen suyo el mecanismo de exclusién. No
hay mayor opresion que aquella en la que el oprimido mete en su cabeza los esquemas
dd opresor(Santos Guerra, 2000, pa&g).

Lo anterior serviria para explicar no sélo la desigual situacion entre académicos y
académicas, sino que también, a pesar de que las mujeres conformen la mitad del
estudiantado universitario, avancen con ventaja por sobre los varones, obtengan mejores
caif i caci ones, etc., |l ega un momento en que
entrado en el mercado laboral en la misma proporcidn, reciben menos remuneracion,
desarrollan menos cargos de responsabilidad y no llegan a las cuotas profesiosales ma

e | e v @Tdmaas Folch & Guillamén Ramos, 2009, pag. 258)

Por otro lado, sigue prevaleciendo la diferenciacion por sexo en el proceso educacional. De
acuerdo a los indicadores de la Organizacion para lpatacion yDesarrollo Econémico

(2015)la media de las mujerestuladas en grado corresporalan 58% dentro de los paises

de la OCDE. Esta cifra es muy alentadora, sin embargo, la distribucién de las areas de estudio
no se encuentra equilibrada entre ambos sexos ya que la representacion de las mujeres en los
campos de educacion, salud y bierrestae s fi a b r u ma% detittdadas engradou n 8 0
De la misma forma, las mujeres son mayoria en los campos de humanidades y artes con un
66% aproximadamente, mientras que en los campos de ciencia e ingenieria representan sélo
un 31%
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aunque las mujer@spresentan mas de la mitad de los titulados a niveles de grado y
master, aun estan considerablemente irdpgiesentadas en los campos de la ciencia
y la ingenieria(2015, pag. 1)

En una situacion similar, lasujeres componen mas de la mitad de las personas tituladas de
programas de magister (57%) entre los paises de la OCDE, sin embargo, de la misma manera
que ocurre con el grado, la distribucion por sexo en las distintas disciplinas no es equilibrada:
el 62% de las mujeres tituladas de magister corresponde a las areas de educacion,
humanidades y ciencias sociales, mientras que el 35% en las areas de ciencias e ingenieria.
Para el caso particular de Chile las cifras aumentan de acuerdo al iHduretion at a

Glance: OECD Indicator$2017)

Hay un alto nivel de disparidad de género en la eleccion de los campos de estudio
entre las personas que ingresan por primera vez al sistema de educacién terciario.
Para la mayoria de$ campos, Chile muestra un mayor desbalance que el promedio
de la OCDE, con una proporcion de estudiantes mujeres mas alla del 50% que
representaria una distribucion equitativa. Por ejemplo, las mujeres constituyen el 80%
de los participantes terciarios el campo de la educacion, 78% en el campo de la
salud y bienestar, comparado con los promedios de la OCDE de 78% y 76%
respectivamente. El desbalance es incluso mas sorprendente en el campo de las
CTIM?22 Por ejemplo, sélo un 17% de las personas quereatd®s campos de
ingenieria, manufactura y construccién en Chile son mujeres, el tercero mas bajo
(junto con Suiza) entre los paises de la OCDE. En comparacion, el promedio de la
OCDE es de 24% (Organization for Economi€o-operation and Development,
2017, pag. 2)

La feminizacion y masculinizaciatedisciplinas y carreras define trayectorias educativas y
profesionales diferentes para hombres y mujeres, configurando un horizonte con distintas
posibilidades para ambggneros. Segun tavision de literatura internacional que aborda la
desigual distribucion del género en ciencia y tecnologia realizada por Susana Vasquez
Cuperio(2015) la explicacion de la eleccion de ciertasreras por parte de los hombres y
mujeres se relaciona a los procesos de configuracion de identidades, estereotipos y procesos
de socializacion, es decir, a la interaccion de factores psicosociales y socioctitidales

22 CTIM corresponde alaionimo en espaiiol de ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas. En inglés corresponde a
STEM.

Z3En este sentido, como sefi®lasquezCupeiro (2015)a perspectiva que explica estas selecciones basada en diferencias

de tipo cognitivo, neurolégico o dlbgico entre hombres y mujeres y que sugieren que estas Ultimas eligen con menos
frecuencia estudios formativos y carreras profesionales en ciencias debido a los déficits en la formacién matemética
adquirida en | a escuel a ia8biodgidassisterpaticesiy/d significativas sntlarmayoriadie ldse r e n ¢
funci ones (pagolg)i ti vaso
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acuerdo a esta investigadporl modelo con mayor poder explicativo asume que los
estereotipos de género adscriben a caracteristicas y roles, definen los esquemas de referencia,
influyen en las expectativas y comportamientos de hombres y mujeres, reforzando en ultima
instancia, la contindad de la segregacion formativa y ocupacional

El estereotipo masculino asume habilidades innatas de los hombres en matematicas,
asociadas a un pensamiento l6gico, abstracto y racional, caracteristicas todas vinculadas,
dentro de las parejas de binarios, al primero de ekbsyal poseena mayor vioraciort”.

Por defecto, las mujeres tendran menos capagdsta las matematicascprrespondiente

a su opuesto, presentaran habilidades vinculadas a la comunicacion y el lenguaje. El binomio
matematica/lenguaje se presenta como dos oposiciones retistasp la ciencia se
encuentra relacionada a la matematica porque es certera y racional, ocurriendo una
igenenidzaei |la matem8tica, la ciencia y 1lo
(Mendick, 2005) Estas ideas preconcebidass esponden a | as di sposi ¢
adquiridas en el pArranz kogano, 20@4, pag 22psa regrodugeni - n 0
en todos los ambitos de la sociedad y en los procesa®daializacion donde pares,
profesores/as, familia, medios de comunicacion, etc. influyen por medio de las expectativas
marcadas por el género, por lo que estos estereotipos tienen un caracter prescriptivo,
contribuyendo a explicar las brechas de génezegmte en las cienci@gasquezCupeiro,

2015)

Es importante destacar aca las expectativas de académicos y académicas sobre el grupo
estudiantil que muchas veces, porestudamdaso del i
gue se desempefian en areas masculinas como las ingenierias y tecnologia

Se precisa que junto a la influencia de los estereotipos de género y la atribucién de
menores capacidades para las matematicas hay que considerar la discriminacién
informal y formal a la que se ven sometidas (las mujeres): sarcasmo, chistes sexistas,
rumores, dudas sobre su capacidad, politicas y estructuras que las exBugeet,
Cooper, Mingo, & Moreno, 2013, pag. 155)

De estananeralas mujeres no sélo se ubican en puestos de menor estatus, jerarquia y menor
grado acadéimo respecto a los hombrg#\cker S. , 1992)sino que también, tanto
académicas como estudiantes mujeres se encuentran asledmdlisciplinas y areas de
conocimiento, teniendo como consecuengiz vison parcializada respecto a los objetos de
estudio y la forma de acceder a ellpse sorconsideradas tradicionalm& como femeninas

24 Como ya fue argumentado
25Diferentes autores/as explican el origen de esto a partir de la épodhusiedaion y el pensamiento cartesiano que volcéd
Il a mirada sobre el cuerpo y sobre | a mujer, explicando | a #
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y que no son vistosomo elementos cientificos en los procesos cientifisosia, 2014)o
anterior, en %l tima instancia, se encuentra

bY

dur as/ ci e n(Bariass20@bb)andas 0

lo importante es: en cada par los dos términos se valoran de manera desigual, y el
termino con un valor mas alto se asocia con la masculinidad y el segundo con la
feminidad. La l6gica que subyace de fondo es que es un sistema mpiaesea
mutuamente(Mendick, 2005, pag. 213)

Esta valorizacion no es sélo en términos asociados al orden simbodlico, sino que también al
plano material donde las mujeres siguen recibiendo remuneraciones mas bdgsdénae
sus homélogos hombres

los ingresos de los hombres con educacion terciaria son mas elevados, en promedio,
gue los de las mujeres con el mismo nivel de instruccion; los hombres con educacion
terciaria, ademas, suelen tener unas tasas de empledtasague las mujeres con una
formacion equivalentgOrganization for Economic Coperation and Development,
2016citado por eMinisterio de Educacion, Culra y Deporte, 2016, pag. 22)

Aun mas desfavorable es el escenario en Ctidede los desbalaes de género en los
sueldos son significativos, especialmente entre hombres y mujeres que poseen educacién
terciaria. Las mujeres entre los-85 afios de edad ganan solo un 65% del sueldo de sus pares
varones, 10 puntos porcentuales bajo el promedio deaieges que conforman la OCDE.

Esta es una brecha de ganancia aun mayor que la de entre hombres y mujeres con estudios
secundarios (35% y 27% respectivameli@)ganization for Economic Coperation and
Development, 2017)

3. El género del poder

Adentrandonos en un fenémeno relevante para el presente diagnostico, la violencia de género
es entendida como resultado del desequilibrio de poder entre hombres y mujeres donde, a
través de la asignacion de diferentes estereotipos pdoasageneros, se mantienen
posiciones de desigualdad y dominacién, por lo que los cédigos binarios no sélo son
insuficientesy desigualessino que también opresivBarrera, dePalma, & Lameiras, 2012)

En Chile estas asignaciones de valor han resultado desfavorable para las mujeres,
traduciéndose principalmente en violencia hacia la mujer, donde una de cada tres mujeres
chilenas ha vivid violencia psicologica, sexual fisica en algin momento de su vida
(SernamEG, 2016empobrecimiento econdmico y desigual@cbgrama de las Naciones
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Unidas para el Desarrollo, 2014; Instituto Nacional de Estadistica, 2015; Instituto Nacional
de Estadistica2016)

De acuerdo a la ONU violencia de género es

Cualquier acto perjudicial incurrido en contra de la voluntad de una persona, y que
esta basado en diferencias socialmente adjudicadas (género) entre mujeres y hombres.
La naturaleza y el alcancke los distintos tipos de violencia de género varian entre

las culturas, paises y regiones. Algunos ejemplos son la violencia sexual, incluida la
explotacionAbuso sexual y la prostitucion forzada; violencia doméstica; trata de
personas; matrimonio forzafprecoz; practicas tradicionales perjudiciales tales como
mutilacion genital femenina; asesinatos por honor; y herencia de viudez
(Organizacién de la Naciones Unidas, s/a)

La violencia de género se basa en la discriminacdiéngénero que, de acuerdo a la
Convencién Sobre La Eliminacion De Todas Las Formas De Discriminaciéon Contra La
Mujer, se refiere:a

Toda distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer,
independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la
mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica,
econdnica, social,cultural y civil o en cualquier otra esfef@onvencion por la
eliminacién de todas las formas de discriminacion contra la mujer, 1979)

La violencia de género puede ser de tipo fisica, verbal, sexual, psicoldgica y socioeconémica
(Organizacion de las Naciones Unidas, 20p9uede ser perpetrada en distintos ambitos;
familiar, comunidad o por el Estado. Sedg@®rganizacion de las Naciones Unid2813)

en términos glbales, el 35% de las mujeres ha sido victimaiolencia fisica y/o sexual por

parte de su pareja o violencia sexual por parte de una persona distinta a si\parga.
violencia de género se transforma en una problematica que es resultado de las complejidades
simbdlicas, sociales y estructumlen el marco de la cultura patriarcal, entendiendo que
afecta a mujeres de diferentesdelg clases sociales, culturasyeles académicdgguilar,

Alonso, Melgar, & Molina, 2009)

El hostigamiento y/o abuso sexual $ormas de violencia de género altamente preocupantes

gue, seg¥n el Mi ni steri o de Educaci-n fAs-1o0
en | as instituciones dél/a @pagudyaqod, emtérnsinop er i or
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gue apenas se ha roto el g$AgUilee, Alonsa Megarr& s ac ar
Molina, 2009)

Las investigaciones internacionales en el &mbito internacional corroboran que este
fendmeno también se da en el contexto universitario, y que existen ya en otros paises
numerosas iniciativas y experiencias en universidades para prevenir y erradicar la
violencia de género en ella@/alls R. , Oliver, Sanchez, Ruiz, & Melgar, 2007, pag.
220)

Hablar de violencia de género es un tema incomodo en las propias univerfitizudsza
Morteo, 2011)onde una de las principales dificultades para su eliminacion es que esta no
es reconocida ni detectaflaniversidad de Lleida, 2013)uedando relegada como si fuera

un problema que ocurre sélo dentro del aspecto privademgstico(Garcia y Garcia &
Bedolla Miranda, 2002)

Nos hallamos, pues, ante una probleméatica existente, que muchas y muchos
conocemospero sobre la que apenas se ha roto el silencio para hacerla publica, no
contribuyendo, por tanto, a evitarla y erradicaplalls R. , Oliver, Sdnchez, Ruiz,

& Melgar, 2007)

Segun el Comité para la Eliminacién de la Disnacién contra la Mujer el acoso sexual se
define como

Un comportamiento de tono sexual tal como contactos fisicos e insinuaciones,
observaciones de tipo sexual, exhibicibn de pornografia y exigencias sexuales,
verbales o de hecho. Este tipo de condpuatde ser humillante y puede constituir un
problema de salud y de seguridad; es discriminatoria cuando la mujer tiene motivos
suficientes para creer que su negativa podria causarle problemas en el trabajo, en la
contratacion o el ascenso inclusive, o ceeorea un medio de trabajo hagtitomité

para la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer)

Si bien esta definiciébn es amplia y permite entender el acoso sexual como cualquier actividad
o comportamiento de caracter sexual que ocurre entre dos personas sin que medie el
consentimiento de alguna de ellasta queda remitida exclusivamente al espéaioral,
dejando de lado aquellas situaciones vividas por parte de las estudiantes en el contexto
universitario. Es por este motivgue se incorporal conceptale acoso sexualtilizado por

Claudio Nash{2015)quienlo define como una conducta de tipo sexual que no es bienvenida
por la persona que la recibe y, que dicha conducta se encuentra relacionada directa o
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indirectamente con decisiones que afectan las oportunidades de educacion de la persona
acosada o bienpe se traducen en un ambiente hostil, ofensivo e intimidante para la persona
acosada.

El acoso sexual es una acci-n de potenci a
de poder y abuso hacia quien es considerado de menor valor o sujetoii@cion por parte

d e o (Mmisterio de Educacion, s/a, pag. ¥3e basa en construcciones socioculturales

que legitima y permite que las personas puedan ejercerlas y que guardan relacion (tanto de
quién las ejere como sobre quién es ejercida) con la pertenencia a un sexo, género y/u
orientacion sexual. Es necesario sefialar que, si bien cualquier persona puede sufrir acoso
sexual, la posicién y subordinacién de las mujeres hace que sean estas quienes mayoritaria y
desproporcionadamente lo sufré@Drganizacion de las Naciones Unidas, 20j8)que el

acoso sexual se basa en la relacion desigual de poder entre hominjeseg(Bosch) Por

ello, no es casual que sean las mujeres las mayores victimas de este tipo de violencia,
convirtiéndose en un problema estructural basado en relaciones de poder legitimadas por un
orden social patriarcgUniversidad de Costai€a, 2005)

Esta definicion de violencia de género se sustenta por lo tanto en la violencia sexual,
fisica y/o psicoldgica ejercida hacia las mujeres. Se parte del principio de que si bien
existen situaciones de violencia que son cometidas pordeal&s mujeres hacia los
hombres, o incluso de las propias mujeres a otras, en términos globales, se trata de
una problematica que afecta principalmente a las mujeres, y donde el modelo de
violencia ejercido corresponde mayormente a ejercicios de podgraperde los
hombres hacia las mujerédMendoza Morteo, 2011, pag. 35)

La violencia de género, y el acoso sexual en particular, existe en las universidades y ha sido
comprobado cientificamente mediante diversosnymerosos diagnoésticos de caracter
cuantitativo y cualitativaealizados en el contexto de las universid&dedentro de los

de

%\éasefi Proyect o de | -prevensidnidg hostigamientoasexaal en ta Universidad detCa Ri c a 0, 2005,
AiVi ol encia de G®nero en 209D 8uni VieCrossitda dra sc ae s puany celsa sudd i 200 0s6o b

en poblaci-n estudiantil uni versitaria p¥%blica y percepci

Uni versidades: investigaciones y medidas para prevenirlao
Uni versidad de Manizales Col ombiao 2010, AfHosti gami ento se
institucional de género eha Uni versidad de Guadal ajarao 2011, APrevenc
Caracter2sticas de | as buena pr8cticas dial - -gicaso 2011, il
g®nero en el ent or nominagdn,vieansaiy hoastigamieoto sexbidl @ntra l&sDriujeres estudiantes

en |l a Universidad de Costa Ricado 2014.

27 Los estudios realizados en Estados Unidos y Canada, de trayectoria mas basta y numerosos, varfan en cuanto a su contexto
y caracteristicaespeto a la realidad Latinoamericana y chilena, no obstante, estos hacen grandes aportes al andlisis de la
violencia de género en contextos universitarios, los que igualmente evidencian la violencia de género como un problema
que afecta principalmente yuma gran cantidad de mujeres. Marlen Mendoza (2011) hace una revisién de los estudios
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aportesnas relevantes de dichos estudiestacda poca claridad y la variacion en el grado

de reconocimiento de la poblacion universitaria respecto a la violencia de género, donde
muchas veces situaciones consideradas como violencia de género no son identificadas como
tal por la poblacion estudiantdtro resultado frecuente es la falta de denuncia por parte de

la victimg donde las razones que explican lo anterior se refieren a, como ya se menciond, un
desconocimiento de la situacion como un caso de violencia ya que estas son tan recurrentes
qgue pasa a formar parte de la cotidianeidgero también debidal miedo y temor de las
victimas por sufrir algun tipo de represalias, sentimiento de verglienza, sensacion de
responsabilidad o culpabilidad en la provocacion de la@itin por parte de la victima el

temor al aislamiento y marginalizacién de la victima. También los estudios concluyen que
las preguntas realizadas de manera indirecta sobre violencia de género o sobre si una tercera
persona que conozcan la ha sufrido arrojan indices mas altosugndocse pregunta
directamente si la persona ha sido victima de violencia de género. Esto habla de la reticencia
de las personas a responder y reconocer haber sufrido este tipo de situawigones
demuestra la dificultad de aprehender el fendbmenodelencia de género.

El acoso sexual posee tres caracteristicas para ser definido como tal. En primer lugar, implica
la existencia de una conducta de naturaleza o connotacién sexual. En segundo lugar, es una
conducta que no es bienvenida o consentidéagmersona que la recibe y, por ultimo, es una
situacién que genera consecuencias negativas para la persona victima d@\ledstenio

de Educacion, s/afl acoso sexual puede ocurrir por chantaje (también llafag prod

quao es decir, Auna cosa por otraod) y/ o por
relaciones de tipo jerarquica laboral, educativa o de prestacion de un servicio entre dos
personas. En este tipo de acoso, la jefatura recurre a la intimidagidasga su poder y
autoridad, de una persona que ocupa un&ipassubordinada para exigavores sexuales

que de otra manera no le otorgaria, pudiendo provocar un dafio o perjuicio si la persona
acosada se nieg@niversidad de Gsta Rica, 2005)Ejemplo de elloson los chantajes
vinculados a un aumento de sueldo, una mejor posicién en algun escalafén, permisos,
contratacion o despido a cambio de demandas sexuales. Por otro lado, el acoso por
intimidacién se presenta en adaslcontextos donde no existe una relacion de poder formal,

por lo tanto, se da entre pares como por ejemplo colegas, comparieros de trabajo o de estudio

anglosajones en relaciéon a este tema en su tesis doetexancion de la violencia de género en las universidades:
Caracteristicas de las buenas préacticas dialdgid4alls, Oliver, Sanchez, Ruiz, & Melgar, (2007) también realizan en el
estudio tituladg Violencia de género también en las universidades? Investigaciones al respentoision de la literatura
cientifica respecto a las diferentes formas sobre como s#iesta la violencia de género en el &mbito universitario.
Burgués, Oliver, Redondo, & Serrano (s/a) hacen una revision de las investigaciones a nivel mundial (Europa, América del
Norte y Espafia) elmvestigaciones mundiales sobre violencia de génera eniversidad. XI Conferencia de Sociologia

de la Educacion.
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donde el acoso ocurre por medio de un ambiente hostil, generando humillacién para quien
las recibgMinisterio de Educacion, s/a)

Blanca Garcia y Garcia y Patricia Bedd®02)indican que el acoso sexual se compone

del trinomio podesexualidaeviolenciay que se constituye como un poder de una persona
sobreotra basaden el género como jerarqufsi.sumamos a lo sefialado anteriormenete las
relaciones de poder existentes entre el profesorado masculino y las mujeres que trabajan y/o
estudian dentro la wersidad (como ya fue argumentado en el apartado anterior), la
situacion se complejiza mas debido a las fuertes estructuras de poder y dominacién que
existen en este tipinstituciones Segun Wright y Weine(1988) deriro del ambito
universitario, el acoso sexual mas dafino es aquel que ocurre desde los académicos hacia las
estudiantes/a que existe una mayor complejidad para enfrentarse por parte de las estudiantes
a los académicos debido a la doble jerarquia, laéderg y académica, que pone a las
estudiantes en una situacion mas vulner@®éstro & Vazquez, 2008)

El hostigamiento de una estudiante por parte de un miembro del personal docente
implica la explotacién de una relacionmeder. Una estudiante puede verse forzada

a acceder a demandas sexuales ante el temor de represalias, por ejemplo, de perder el
curso. Similarmente, una funcionaria podria verse comprometida ante amenazas
laborales(Universidad deCosta Rica, 2005)

Algunas de las causas que explicarian la violencia de género en las universidades, y en la
sociedad en general, se refieren, por un lado, a factores socioculturales tal&ssaoitus

gue rondan las situaciones de acoso sexaatj@conductas abusivas no son miradas como
taLbyaguenhse han convertido en comportamientos qlt
ma s ¢ u | (Umivedcsidadl de Costa Rica, 2005, pagp8jmitiendo que estas continten
reproduciéndose. Algunos de estos mitos se refieren a la creencia que los hombres tienen una
sexualidad irrefrenable, por lo que es responsabilidad de las mujeres mantenerla controlada
mediante comportamientos que no lesvpgue impulsos sexuales. En este sentido se cree

gue es | a mujer quien debe Aponer tos | 2mite

El hecho de que la urgencia sexual masculina es vista como predominante y necesaria
de ser satisfecha, le permite ahfibre justificar conductas antisociales, tales como el
abuso sexua(Garcia y Garcia & Bedolla Miranda, 2002, s/p)

Estas pr8cticas responden a patrones de soc
incorporan a sus masculinidades nociones de doryirdatoridad sobre las mujeres, su
derecho a demandar favores sexuales e I mpone
(Universidad de Costa Rica, 2005, pag@®)mo ha podido ser revisado en el presente marco
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tedrico, bs atributos designados a cada género no son neutros, por el contrario, poseen un
significado social dotado de valoracion que depende de los valores sociales dominantes, los
que son impuestos por lo hombres a través de relaciones de poder que repraducen la
diferencias y desigualdades sexuales, de manera que los significados culturales estan
organizados en torno al binario masculino/femenilts que producen imagenes y
representaciones asociados, en ultima instancia, a la mujer como el objeto de desgo sexu

al hombre como su suje(Begal, 2013)

Es comun la creencia que la victima de acoso sexual tiene la capacidad de detener el
hostigamiento sexual con sélo negarse a €l. Esto no es asi ya que, como hemos sefialado, aun
cuando la victima demuestre sefiales de no querer recibir tales tipos de conductas, el acoso
contindia ya que, al ser una relacién de poder, es la persona acosadora (la que detenta el
poder) quien decide si detenerse 0 no. Tambi&negeque el acoso sexweurre con poca

frecuencia, dentro del ambito familieproductivo y que son solo casaisladosBoschy

Ferrer(2012dd enomi nan a esto fimitos sobre | a margir
género se ubicaria en el terreno de la excepcionalidad. En relacién exislle la idea

bastante generalizada de que muchas mujeres denuncian falsamente (debido a distintas
razones, pero las principales son por despecho o vengatea)jue persiste fuertemente

porque se piensa que el acoso sexual es una excepcidén y que las mujeres, si lo desean,
detienen el acoso, por lo que se tiende a culpabilizar la vifitimeersidad de Costa Rica,

2005)ya que son ellas las que ge1ii20l2,p&g.549) fipol o

Estos mitos se relacionan a estereotipos y comportamientos de csgastrlos cuales se

encuentran muy extendidos en la poblacién y se refieren a conceptualizaciones mal
entendidas. Estas creencias y estereotipos sexistas obstaculizan posicionar la violencia de
género como un problema frente al cual la universidad lda@terse cargo, minimizando y

negando la existencia del problefWalls R. , Oliver, Sanchez, Ruiz, & Melgar, 2007; Bosch

& Ferrer, 2012Yi1| a exi stencia de mitos dificulta el
asuman estas conduct as cC omo il naceptabl es y
(Universidad de Costa Rica, 2005, pag.. £5tos mitos hacen pensar que la violencia de

género le ocurre a los demas y en sus expresioAsseriremas da paso a lo que se ha
denominado fmi ®os negacionistasao

Por otro ladola violencia de género en el &mbito universitario también aborda el fenémeno
desde una perspectiva organizacional, es decir, la universidad en general como un espacio
incomodo y amenazante para las mujeres, donde, a diferencia de sus pares varones, las

28 En el articuldNuevo mapa de los mitos sobre la violencia de género en el siglBsg¥tanza Bosh y Victoria Ferrer
(2012) describen estos como mitos que no solo niegan la existencia derlaiaide género, sino que ademas consideran
que son una exageracion creada por las mujeres para perjudicar a los hombres, siendo estos entonces las verdaderas victimas.
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mujeres trabajan y/o aprenden en instituciones patriarcales que encubren hostilidad,
discriminacion y violencia en distintos grad@sborne, 1995)Viven asi las mujeres
diferentes tipos de violencidesde aquellos que se constituyen como practicas comunes, del
dia a dia y aquellos que incluyen abusos sexuales. Por ejemplo, las mujeres estudiantes son
tratadas diferentemente por el cuerpo profesional y académico de las facultades y por sus
pares tantadentro como fuera de la sala de clases y tanto en instancias formales como
informales: se les presta menos atencion, ademas de ser una atencion menos seria (expresada
en la interrupcion, dando minimas respuestas o ignorando por completo los comentarios,
dirigiendose mas hacia los hombres, creando comentarios a partir de opiniones de hombres,
adaptando posturas de menor atencion), respondiendo con sorpresa cuando las mujeres
expresan objetivos ambiciosos, por medio de conductas sobreprotectoras gligp@®rn

hacia estas, usando el género masculino, ejemplos en torno a lo masculino o cualquier otra
forma de lenguaje que excluye a las mujeres, basar evaluaciones respecto a lo que se
considera el estilo masculino y femenino en oftdall & Sandler, 1982, pag. 5que
finalmente terminan por crear un ambiente de miceguidades. Si las mujeres internalizan

dicha devaluacignellas mismasterminaran normalizandta puesta en duda de sus
competencias y habilidades, expenmtzado conflictos entre las aspiraciones académicay el

rol femenino asignado tradicionalmente. Esta violencia es ejercida a través de las
interacciones y, en palabras de Bourdieu, de manera suave y muchas veces invisible,
constituyéndose en la forma madrema y sutil de dominacion ya que no es necesaria la
coercion fisica, sino que la dominacién se produce con el consentimiento del oprimido
(Lamas, 2000)

los dominados aplican a las relaciones de dominacién unas casegonistruidas
desde el punto de vista de los dominadores, haciéndpE®cer de ese modo
naturales(Bourdieu, 2000, pag. 50)

Es decir, cuando la dominacién y violencia hacia las mujeres se incorpora en forma de
habitug®, la violencia opera de forma simboélidagrando la colaboracién inconsciente de

las mujeres en su propia opresion y subyugandola al proyecto social de dominacién
masculina. Erel estudio tituladod.a universidad como espacio de reproduccionade
violencia de género. Un estudio de caso en la Universidad Augad®@hapingo, Méxiad

Castro y Vazquef2008)analizan, a través de 47 casos autobiogréficos, las trayectorias de
mujeres estudiantes respecto adendsticacion en las reglas de la dominacion masculina en
las familias y universidad. La investigacion revela como tempranamente al interior de la
familia las nifias son ensefiadas sobre ciaeben serno bajo la violencia fisica, sino que

29 Es decir, bajo la forma de esquemas de pensar, obrar y sentir que corresponden a la posicion social que ocupan los
individuos haciendo que, aquellas personas que comparten una determinada posicion social tiendan a compartir los mismos
habitus.

125

de



Universidad de Concepcion
Comision de Género
ADi agn-stico de Rel aciones deCoG®&neeprcoi -anldo | nterior de

a través de una exposicion sistematica a mensajes que las devalian. Como el sometimiento
es sistematico, otras instituciones también contribuyen a el, por lo que los investigadores
indagan en el campo de la educacion descubriendo un sistema de colomszahina a

través de difrentes signos que evidencian un ambiente hostil hacia las mujeres y que, en
Gltima instancia, hablan del sometimiento sexual denlgsres

(en | a educaci-n superior) Existe un acoso
gue no cosntituye agresiones fisicas violentas), pero no menos efectivo que cumple la

doble funcién de reproducir las jerarquias de género y de someter a las jovenes que
presenten rasgos de inconformidad. El acoso resulta altamente efectivo en términos de
domesticacion y sometimiento de las mujeres, porque incluso aquellas que mantienen

Su resistencia a acostumbrarse a él, y lo siguen viviendo como algo que las ofende,
decidencambiar su forma de vestiradaptarun est i | o fimenos provo:
conservadr. (Castro & Vazquez, 2008, pag. 605)

Es en esdecidiry adaptar, donde se aprecia el efecto de la domesticacién y sometimiento

gue restringe a las mujeres en su forma de vestir, moverse, desplazarse por ciertos lugares o

no (en compafiiaosola8)en una pal abra, el acoso | es ense
como foma d e (Gastrd & \dazquez, 2008, pag. 6ande el hecho de evaluar, por

ejemplo, su propia vestimentmo provocativa, es decir, en criteride los propios
dominadores, evidencia la eficacia de la dominaciond&ioe

El concepto de clima fr2o (Achilly climateod)
cuando se experimenta rechazo en un ambiente social hostil, sefiala un claro ejemplo de la
violencia simbdlica que es posible encontrar en el diadedevida universitaria. Este tipo

de clima se observa, por ejemplo, en las salas desctionde las mujeres y diversicah
expuestas a ambientes y conductas de discriminacion que muchas veces son sutiles y
socialmente aceptadéBuquet, Cooper, Mingo, & Moreno, 201¥)tros ejemplos de climas

frios en la sala de clases se refieren a, por ejemplo, que un académico o académica apele mas
a los estudiantes que a las estudiantes, o que considere mas la opinién de los horabres que
de las mujeres, o que selas estudiantes quienes donmidas conversaciones y discusiones

al interior de la sala de clases, restringiéndosee$agdiantesespecto asus opiniones e
intervenciones por temor a recibir algun tipo de burla. Todas astiaisdes hacen valorar

mas al hombre como sujeto del discurso, en tanto emisor y receptor de este y como objeto
del conocimiento, en cuanto a que lo masculino es el contenido relevante seleccionado. Esto
hace que las mujeres se sientan excluidas y naafgsndel discurso y proceso educativo, asi

como entes valios de produccion de conocimiento:
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El discurso publico de docentes se inclina a homogenizar a mujeres y hombres
estudi antes en el fAser alumnoo, a wutiliza
y a ignorar e inviabilizar la participacion de mujeres en la asignatura. Este hecho
contribuye a la formacion (inconsciestensciente) de una identidad femenina
desvalorizada, en la que se interioriza la inferioridad respecto al género masculino

(Arcos, y otros, 2006)

Lo anterior se relaciona con el curriculo oculto de gérdrgue se defineomo todos

aguellos mensajes que se transmiten y se aprenden, ya sea en la escuela o educacion superior,

de forma implicita que orientan/transmiten el grupo docente y estudiantil respecto a pautas

de relaciones de géngprcos, yotros, 2006por medio de las actividades de investigacion,

cultura organizacional, contenidos curriculares, uso de textos, ejemplos en sala de clases, etc.
establ eciendo fimodel os, valores y expectatiyv
atav®s de | a e x p(Eares, 2005 pag. 768 stitarcbé&én se oastituye como
violenciaya que:

A través del curriculo oculto el sistema educativo sera uno de estos sistemas de
sedimentacion del sexismo di grofesorado no pone especial atencién en hacer
cuestionar al alumnado su reproduccién de los estereotipos y si no se cuestiona también
su propio comportamiento en relacion con el alumr{édi@l Rodriguez, 2009, pag.

11).

4. Perspectiva de género y la universidad

Si bien es cierto que la discriminacién por género explicita en forma de normas y reglamentos
se encuentra practicamente prohibida o por lo menos censurada por una gran mayoria de la
poblacién, la realidad es que existen formas de discriminacién por ggeeno son directas,
evidentes o intencionales. Esta forma de discriminacién expresa la permanencia de
estructuras sociales e institucionales disefiadas desde una division excluyente entre aquello
gue es entiendo como masculino y femenino, reproduciératisias desigualdades por
medio de mecanismos menos visibles, pero no por eso menos efectivos.

Segun el Sistema de Indicadores de Género, mantener una perspectiva de género permite
Afentender y reconocer que | os Isocigdad esttn de | a:
prefigurados por un ordenamiento de género que produce relaciones de dominacion y
subordi naci - n(Institutb Nagionll deslas 8/1ejeres, 2@10, pag.. e esta

manera, por ser un sistema que permanece en las estructuras sociales, la perspectiva de
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género permé observar aquello que no resulta evidenta gu vez permiteincorporar y
reconocer en todas las fases de la investigacion las posiblesaimefdi de las diferencias y
desigualdades entre mujeres y hombres y como estas diferencias afectan distintos ambitos de
la vida de las personésistituto Nacional de Estadistica, 20¥5hés importante aln, otorga
herramienta cientificas para desarrollar estrategias encaminadas a eliminar la desigualdad
entre hombres y mujeres.

De esta manera, el uso de un enfoque de género permite abandonar lo que Harold Garfinkel
(1967)llamb6 6 a ¢ tniatt wdacalel@énero. En otras palabras, 1o que ya hemos expuesto
sobre qué se entiende por género como un conjunto de axiomas incuestionables, sobre las
creencias que existen dos géneros que se relacionan directamente con la presencia de dos
tipos diferentesde genitales, de que la dicotomia masculino/femenino es natural y
excluyente, donde cada individuo debe ser ubicado en una de estas dos categorias y donde
cualquier ubicacion fuera de estas categorias es considerada una desviacion o patologia
(Hawkesworth1999) es una forma de ver el mundo y entenderlo, una forma incorregible en

|l a Amedi da que se esgrimen con tanta convicc
(Garfinkel, 1967, pags. 12P28) Asi, la perspdiva de género permite justamente desafiar
dicha valideer dae sadrdaae laslc@erpos, por medio de que los
mismos hechos cientificos son construcciones culturales y que, en vez de ser un reflejo de la
naturaleza, producen lo queesgiende y consensuamos como nat{8ahdrine, 2013)

El génergal ser un sistemaedcreencias y practicasean un conjunto de difemcias entre

hombres y mujeres que puede sansformado a través del arreglo de dichas practicas y
significados. La igualdad es considerada un ideal ético que apunta a ignorar las diferencias
entre las personas por lo que supone un consenso para considerar a personas obviamente
diferentes como edualentes para un cierto propdsito débhstituto Nacional de Estadistica,

2015) Por ello, nhcorporar la perspectiva de género en la universidad implica

Promover un cambio ético en las instituciones para que estas irE@o@IOISUS
sistemas axiologicos el respeto a la diversidad y la busqueda de la equidad,
particularmente la equidad de géndéRalomay 2005, pag. 12)

Bajo esta perspectiyvia universidad adquiere una tarea fundamentaktobjeto de superar

las practicas que discriminan y violentan a las mujgresiinorias practicas que han
orientado, en |l as instituciones de educaci
profesional en las universidades, su planificacion y desarrollo, y que, por lo tanto, h
contribuido a mantener y perpetuar las desigualdades en todos los ambitos y particularmente
en el de | as r(Bdagos,i20D3, pag. 74 e g®ner o0
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Asi, la integracion de la perspectiva de género en las instituciones de educacion superior
permite llevar a la practica una verdadera cultura de equidad de género y no so6lo quedarse
en los discursos formales y retdricos. Esto no es sélo considerar si diedruniversidad

se realizan investigaciones desde una perspectiva de género, si sus académicos y académicas
incorporan dichos enfoques como un objeto tedrico y de investigacion o incorporar instancias
especificas para los estudios de génsirmg que someter a la propia universidad con su
cultura organizacional, estructura y jerarquia al analisis desde esta perspectiva, entendiendo
las relaciones que ocurren al interior de ella y entendiendo como se construye la desigualdad
entre hombres y mujeres eaastro propio contexto universitario. Se debe asumir, frente a

la veracidad de los hechos, las desigualdades y desequilibridgentegsdentro de la
universidadgue hacen que los privilegios, oportunidades, ventajas, beneficios y posiciones
se distribuya diferentemente entre hombres y mujeres. Someter a la propia universidad a un
andlisis desde el enfoque de género permitirdhapder aquellas situaciones que nos
parecen naturales, no so6lo en su dimension matsrialtambién simbdlica y, partir de esto
genear verdaderos cambios por medm politicas que busquen la equidad.
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CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS

1. Analisis Grupo Académico

Naturalizaciorderoles de género
Entonces yo he sacado la conclusion siguiente que esto de hombre y mujer, todos
somos distintos, 6sea la naturaleza humana nos ha hecho a todos diferentes Unicos e
irrepetibles la clave estd en como ta eres capaz de distinguir donde estas y como te
correspnde se(Hombre 2, Cs. Exactas)

La cita anterior no puede representar de mejor manera los imaginarios y construcciones que
existen respecto a los relele género; en primer lugar,ned el género es entendido como

una categoria biologica y natural y, emuwedo lugar, como se fijan pautas de conductas
respecto al género. De acuerdo a lo sefialado por Bouié3)todo conocimiento se
sustenta en una vision y division fundamental: la diferencia entre los sexos b®ljgeo
justifica la diferencia socialmente construida a través del género femenino y masculino y que
se extiende, este principio de clasificacion, hacia todo orden de cosas. A partir de esta
division inicial de los sexos y, por lo tanto, a partir de la sitivi del género
masculino/femenino surgen codigos o categorias binarias excluyentes entre si, las que son
vistas de manera inherente y natural a cada género y que se corresponden respectivamente.

Académicos y académicas identifican condua®seriminatorias en relacion al género,
seflalando que se encuentran naturalizadas, de la misma forma que los roles de género, al
interior de la sociedad chilena y, por ende, de la universidad, siendo esta quien reproduce en
su interior violencia y discrimacion hacia las mujerédlendoza Morteo, 2011)En este

sentido, se reconoce que lo social permea la realidad de la UdeC

Pero hay cosas que uno no se da cuenta que son, a lo mejor como tu dices, no es
di scriminaci -n, pero uno social mente ya
mi me pasa que, por ejemplo, cuando uno esta de cumpleafos y te hacen regalos, te

regalen cosas qra la casa, entonce§risaslpar a | a cocinaé yo di

regalan cosas para la casa, en cambio a un hombre le regalan un perfume, un vino,
una cosita como para €él ¢y a mi por qué me regalan cosas para la casa? Son como
cosas socialmente tan asppiadas queé uno es (Mujerj5er : C
Campus Los Angeles)

yo creo que parte un poco que la universidad practica el modelo@sés no nos
escapamos mucho a lo que ocurre en nuestro entorno, en la segregacion de las
ciudades, los barrios abcliys barrios populares, yo creo que la universidad es como
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un pequeiio estado, 6sea donde se replican los mismos vicios, las mismas faltas, las
mismas situaciones, creo que eso principalm@vitger 2, Cs. De la Salud)

En general, la discriminacion por géoeal interior del estamento docente se relaciona
principalmente con las inequidades que se dan en el ambito laboral, donde las académicas se
ven mas perjudicadas, principalmente por las mayores dificultades para conciliar trabajo y
familia debido a la peistencia de roles tradicionales de género, reforzados por la
inexistencia de una politica institucional que apunte a la equidad (Gomez y Jiménez, 2015).
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Hombres y mujereen la academia

1 Ejercicio de la docencia e investigacion
Al analizar laparticipacién de la poblacién que se dedica a labores de investigseion
pueden apreciar grandes brechas de género. En la UdeC no existen indicadores que reflejen
con total exactitud cuantos hombres y mujeres desarrollan actividades vinculadas a la
invedigacion, tampoco es posible saberlo mediante las categorias académicas, sin embargo,
es posible utilizar otros indicadores que sirven de guia para hacer una lectura lo mas precisa
posible.

La siguiente gréfica muestra que existe una diferencia de alratiedd puntos porcentuales
entre hombres y mujeres que se encuentran a cargo de proyectos de investigacion.

Gréfico 5: Distribucion de hombres y mujeres a cargo de proyectos de investigacion

/ N

9,40%
ODHOMBRE
OMUJER

Fuente: Caracterizacion Brechas de Género UdeC 2017

Datos como este son importasmtde considerar si tenemos en cuenta que, dentro del
desarrollo de la carrera académica, el éxito y reconocimiento se mide en funcién de la
productividad en la investigacidiRios Gonzéalez, Mandiola Cotroneo, & Varas Alvarado,
2017)a traveés, principalmente, de la adjudicacion de proyectos de investigacion los que
contindian estando bajo dominio masculiméentras las académicas se dedican al trabajo de
docenciaBerrios, 2005a; 2005b; Martinez Labrin & Bivort Urrutia, 2014; Rios Gonzalez,

de

Mandiola Cotroneo, & Varas Alvarado, 2017) Est o ot orga a | os acad®n

de accesm zonas desde donde se ejerce el control organizacional, asi como respeto,

autonom2a y autor i da {Rioe@onzlezPvandiol Cotroneoj & ci p | i

Varas Alvarado, 2017, pag. 121)

Ahi yo diria que bueno, erse tema de las asignaciones igual hay yo diria que igual
hay discriminacion porque entre las profesiones por ejemplo que se dedican mas a
la docencia versus los que se dedican mas a la investigacion, y yo creo que eso esta
claro en los montos de las asapiones, y ahi hay una diferencia entre los
académicos, un académico por ejempmlae se dedica a la docencia no tiene al
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parecer el mismo valor que un académico que se dedi&s mmacia la parte
investigacionHombre 3, Cs. Biologicas y Silvoagropecuarias)

[sobre que todo dependdg¢ quien gana mas proyectos y quien(kujer 2, Cs.
Naturalesy Silvoagropecuarias)

Las citas anteriores mencian la diferencia entre el ejerciciocente y de investigacion. El

Apeso acad®mi coo, g u epoderey prestigioese migetparmedao dgp ue st o
los procesos de evaluacion que afectan de manera diferente a mujeres y hombres, lo cuales

se encuentran determinados por parametros de productendadnvestigacion tales como:
publicaciones en revistas indexadadjudicacion de proyectos FONDECYT y la posicion

del grado de docto(Saracostti, 2006)En el caso de las académicas Ude§&as solo

representan un 27% de la autoria principal en revistas ISI.

Gréfico 6: Distribucién de hombres y mujeres autores en Revistas ISI

4 N\

OHOMBRE
DODMUJER

Fuente: Caracterizacion Brechas de Género UdeC 2017

De acuerdo a Saracogg006)a unque fAl os est8ndares de presti
hombres y mujeres, estas %YW timas pi(pédgsent an
253). En relacién a lo anteriotps estandares en sirsdguales tanto para académicas o
académicos, en este sentido no existen requisitos explicitos diferenciados segun el sexo, sin
embargo, son otro tipo de factores los que intervienen haciendo que las mujeres deban
cumplir con estandares mas altos de eddnag capacitacion para competir con sus pares
varonegBerrios, 20056 y de esta forma neutralizar el coeficiente simbolico negativo con

%Berrioss e fal a que Acuando | os hombres son en su mayor2a hombr
patriarcal, que afecta la manera negativa el quehacer de las mujeres, mientras que opera una tendencia favorable y de
identificacion conlostemas m{ m®t odos en | as invest®0§sh)ci ones realizadas p:
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el que son asociad@Bourdieu, 20132 También esmportante sefialar qua punto de
partida de las mujeres se encuentra por detras del de los hoyabges estas deben lidiar
con las tensiones que implican conciliar las responsabilidades laborales, académicas y
familiares, transitando de manera contgaentre lo publico y lo privado
En el mundo acad®mi co, cada vez m8s basadc

Universidad de Concepcion
Comisién de Género

Ty, por lo mismo, convertido cada vez mas en un medio extraordinariamente
competitiva, es facil y frecuente negar que exista la diserawion de género: se
habla de capacidades, de trayectorias, de méritos acumulados, de niveles adquiridos,

de puntos reunidos o de evaluaciones Mfnobj

juego una cuestion de méritos y de responsabilidad personal paraaldgnde se

llega, ignorando el dato de que muchas veces los sujetos que componen este universo
no est8n en una situaci-n que | es .per mi
(Palomar, 2011)

Se visibiliza que existenféirencia entre el tipo de contrato y las exigencias, en esta relacion
docencia v/s investigaciog,que esta en directa relacion con cémo los y las académicas son
evaluadossin considerar el tiempo que debe invertir cada docente en dichas actividades.
Edo se visibiliza como discriminacion laboral por parte de la universidad hacia quienes
tienen que hacerse cargn mayor grado de la docencia:

yOo encuentro que es una, es una discriminacién, o no sé si discriminacién a estas

alturas, pero ese es el probl ema, que a

ciertas ramas en donde tenemos que hacer ademas mucha docencia, entonces eso es
en el fond, y no se nos evalla por docen(idujer 4. Cs. & la Salud)

Yo diria que una de las instancias discriminadoras de la institucion es el tema de la
evaluacion académica, porque eso en definitiva después se va a traducir en el
concepto que obtiene para eda@nso que puedas obtener, entonces es una cadenay
como bien dice X el tema pasa porque discrimina al académico que tiene tiempo para
investigar, versus aquel que tuvo que ver no sé 5 asignaturas de 100 alumnos, estar
en la practica clinica con los alumsale 8 haciendo, como una vez un académico me
dijo, el trabajo sucio, el trabajo sucio es estar con los alumnos en practica, porque

t a

n

31 De acuerdo a lo sefialado por PalofZ11)iil as muj eres perecen estar permanentem

externa) y sometidas a |l a comprobaci-n de que, fa pesar de
de fibuenas madreso.
32 En la investigacion llevada a cabo por Buquet, Cooper, Mingo y Mai20i8)s e pl antea | a fAsospecha

evaluaciones y declaraciones de excelencia académica responderian también a convenciones ligadas, muy a menudo, a la
masculinidad hegeménica y que, segun los estudios revisados, las personas que dictaminan no mredlemguitg
cientifico independiente del género.
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el trabajo académico con estrellitas y lucecitas es el proyecto, el paper y todo lo
demagMujer 2. Cs. @ la Salud)

Ahora hen, dichas personas que deben hacerse cargo mayoritariamente del ejercicio de la
docencia son las académicas, a quienes se les asayaies responsabilidades docentes.
Estopermite qudos a@démicos dediquemas tiempo a la investigacion, obteniendyana
reconocimiento y prestigial interior de la universidad:

Si, yo creo que lo veo en el laboratorio, uno como jefe de laboratorio tiene que
contratar personal entonces claro, yo siento que las mujeres somos mas
comprometidas con el trabajo, entoncetay que trabajar harto se trabaja harto,

en cambio el hombre no, o sea en mi caso, la gente que he tenido a cargo los hombres
no, terminan el d2a | aboral y fies que me
o trabaja pero no se siento que la mujeceso mucho mas comprometida, entonces

se dedica como mas a lo que tiene que hacer entonces por eso yo digo que tiene estos
trabaj os m8 ¢$Mujerb, Cs. blatuoake p Silbagropecuarias)

De esta forma, existen diferencias en la distribucion deéatass segin sexo, donde en
algunos casgse asigna una mayor carga de trabajo a las mujeres, por considerarlas mas
responsales, comprometidas y prolijas,signando a las académicas labores principalmente
ligadas a la docencia, o que puede ser congse@eale la naturalizaciébn de los roles
tradcionales de género, que fijiabores de relaciones interpersonales y de cuidado de otros

y ofras a las mujeres (PNUD, 2010):

en Botanica por lo menos donde estoy trabajando, si veo la distribucién de docencia
ertre los cursos que requieren mucho tiempo, mucho trabajo, los cursos
fundamentales que atienden no sé, a 70, 80 estudiantes que incluyen préactica de
laboratorio, requiere mucho tiempo para preparar materiales, etcétera, yo creo que
estos cargos de docenaa dan preferiblemente a mujeres en mi departamento, los
hombres se encargan mas de los cursos menos trabajosos digo los e{elctinbse

1, Cs. Naturale y Silvoagropecuarias)

Lo anterior implica que las académicas concentren su carga laboral prircifslen la
docencia, mientras que los académijgmosdan dedicar mas tiempda investigacion, como

se menciond anteriormente. De esta forma, se genera este sistema que permite su
reproduccion sin complicaciones, donde las académicas siguen desarrclaochs lde

menor prestigio y reconocimiento

yo he vistadiscriminacbnesen eso porque, de hecho, académicos como que hacen
comentari os, as?2 comoé cuando un acad®mi
es como una cl| g que]sedddiearméaariavestégacioniMujer

5, Cs.Naturalesy Silvoagropecuarias)
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Respecto al tercer factor que compone el Ape

donde existe un claro desequilibrio entre académicos y académicas en el grado deas alto
doctorado con una difencia de 36 puntos porcentuales como se muestra en el siguiente
gréfico:

Grafico 7: Grado académico

4 HOMBRE N
68% HOMBRE
0,
HOMBRE MUJER 60%
0, 0,
50%  50% MUJER
JER 40%
2%
DOCTORADO MAGISTER LICENCIADO/A

. J

Fuente: Caracterizaién Brechas de Género UdeC 2017

Los testimonios de los grupos focales tambiénalemta de esto, donde pareciera que, en
las trayectorias de las académicas, los estudios de doctorado en las mujeres no fueran
necesariamente una secuencia natleatro de la carrera académica:

¢,Cuantos doctores en los medios de comunicacion son muiesjemplo, no creo

gue haya tantos es como decir de cierta manera por ejemplo en la misma facultad
donde estamos actualmente ¢ cierto? la cadtigae me parece debe ser, no kg,

por cientoo 20 por cientason mujeregMujer 5, Cs. Sociales y Humanidades)

Lo anterior también se ve reflejado en la diferente distribucién entre académicos y
académicas respecto a los niveles en que se ejerce la docencia. Como lo indica la tabla
siguiente, a medida que el nivel de estudios aumdatpartigpacion de académicas
disminuye:

Tabla 27: Distribucion de hombres y mujeres en los distintos niveles en los que se ejerce la docencia

Hombre Mujer Total
Pregrado 1017 60,5% 664 39,5% 1681
Postgrado 387 65,5% 204 34,5% 591
Total 1404 61,8% 868 38,2% 2272

Fuente: Caracterizacion Brechas de Género UdeC 2017
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En pregrado los hombres y mujeres tienen una diferencia de 21 puntos porcentuales, mientras
que en postgrado la diferencia aumenta a 31puntos. Lo anterior indica que las mujeres estan
menospresenteen la formacién de recursos humanos especializadoswyexMos cuadros
de investigacioriBuquet, Cooper, Mingo, & Moreno, 2013)ando cuenta de la brecha que
existe entre hombres y mujeres comalsgerva en el grafico siguiente:

Gréfico 8: Distribucionde hombres y mujeres en los distintos niveles en los que se ejerce la docencia

e . N
60.50% 65,50%
o= ®
0,
39.50% 34,50%
¢ =—0
Pregrado Postgrado
=@-—Hombre =e-=Mujer
- J

Fuente: Caracterizacion Brechas de Género UdeC 2017

1 Las académicas en las disciplinas
Gran partedelas instituciones de educacién supegstan experimentado un claro proceso

de feminizacién depersonal académico y de su matric(Baquet Corleto, Cooper, &
Rodriguez Loredo, 201(3in embargo, este aumento en cantidaslgrifica necesariamente
gueexistan ondiciones de igualdad entre los sexos, sino que se podria describir como una
presencia localizada en deténadas areas del conocimientasi como categorias
profesionales y académicéarranz Lozano, 2004)Lo anterior seexplica a raiz de que
existen ordenamientos sociales que ubican a hombres y mujeres de manera diferente dentro
de la universidad, donde es posible observar la feminizacién y masculinizacion de ciertas
disciplinas y carrerasothde la UdeC no es la exceptidomo lo demuestra el grafico n°9:

Gréfico 9: Distribucion de hombres y mujeres por area de conocimiento

4 80,6% )

71,3%

GRUPO 3: Cs.
Naturalesy Cs.
Silvoagropecuarias
P8,7% GRUPO 2: Cs. de la
9,4%Salud

GRUPO 1: Cs.
Sociales 'y
Humanidades

53,7% 9
8,6% 46,30'5n1,4A)

HOMBRE MUJER )

Fuente Caracterizaién Brechas de Género UdeC 2017
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Es posible observar que la distribucion no es niveladagrtecipacion de las académicas es
notoriamente baja en el area de las Ciencias ExXactag Ciencias Naturalesy
Silvoagropecuaridécon una diferencia de 61 y 43 puntos porcentuakgsectivamente.a
siguiente tabla muestra el comportamiento de laildistion con mayor detalle en aquellas
carreras donde la participacion de académicacadémicas es muy desigual:

Tabla 28: Poblaciéon académica UdeC por organismo

ORGANISMO HOMBRE MUJER
AGRONOMIA|  69,8% 30,2%
ARQUITECTURA  59,6% 40,4%
CAMPUS CHILLAN  50,0% 50,0%
CS. AMBIENTALES  55,0% 45,0%
CS. BIOLOGICAS  57,8% 42,2%
CS. ECONOMICAS  82,7% 17,3%
CS. FISICAS  84,8% 15,2%

CS. FORESTALE! 75,0% 25,0%
CS. JURIDICAS  71,8% 28,2%
CS. NATURALES  77,8% 22,2%
CS. QUIMICAS  70,0% 30,0%
CS.SOCIALES ~ 45,7% 54,3%

CS. VETERINARIAY  70,9% 29,1%
EDUCACION 51,1% 48,9%
ENFERMERIA  10,0% 90,0%
ESC. CS. Y TECNOLOGI|  69,8% 30,2%
ESC. EDUCACION  50,0% 50,0%
EULA 50,0% 50,0%

FARMACIA| 35,3% 64,7%

GEA 50,0% 50,0%
HUMANIDADES |  49,7% 50,3%
ING.AGRICOLA|  69,2% 30,8%
INGENIERIA| 86,3% 13,7%
MEDICINA 52,5% 47,5%
ODONTOLOGIA|  49,1% 50,9%

Fuente: Caracterizacion Brechas de Género UdeC 2017

En verde se presentan las carreras con un alto porcentaje de académicos, mientras que
aguellas en naranjo de académicas. Sobre el resto de los organismos es posible decir que no
presentan grandes diferencias. Segun la revision de literatura internacieratbayda la
desigual distribucién del género en ciencia y tecnologia realizada por Susana Vasquez
Cuperio(2015) la explicacion de la eleccion de ciertas carreras por parte de los hombres y

33Que agrupa a la Facultad de Ingenieria, Facultad de Ciencias Econdémicas y Administrativas, Facultad de Ciencias Fisicas
y Mateméticas, Facultad de Ciencias Quimicas, Instituto GEA y Escuela de Administracién y Negocios del Campus Chillan.
34 Que agrupa aal Facultad de Ciencias Naturales y Oceanogréficas, Facultad de Agronomia, Facultad de Ciencias
Forestales, Facultad de Ingenieria Agricola y Escuela de Ciencias y Tecnologias del Campus Los Angeles.
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