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AMA, Alianza de Mujeres en la Academia.

ANID, Agencia Nacional de Investigacion y Desarrollo.

Conicyt, Comisidn Nacional de Investigacion Cientifica y Tecnologia.
DAVE, Direccion de apoyo y vida estudiantil.

DGA, Direccién General Académica.

EMA, Encuesta de Mujeres en la Academia.

ESI, Educacién Sexual Integral.

IES, Institucién de Educacién Superior.

JCE, Jornada Completa Equivalente.

INE, Instituto Nacional de Estadisticas.

InES, Innovacidn en la Educacién Superior.

MINEDUC, Ministerio de Educacién.

PEI, Proyecto Educativo Institucional.

SEGEGEN, Secretaria de Género y Sexualidades.

SIES, Servicio de Informacion de Educacion Superior.

UCEN, Universidad Central de Chile.

UGD, Unidad de Género y Diversidad.

UNESCO, Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura.

VBG, Violencias Basadas en el Género.
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NOTA ACLARATORIA SOBRE USO DEL LENGUAIJE

En el presente informe el lenguaje utilizado es de caracter neutro y en tercera persona, con el
objetivo de no incurrir en actos de discriminacion arbitraria. Lo anterior, se ampara en el
cumplimiento de la Ley 20.609 sobre actos y acciones asociadas a la antidiscriminacion.

Entre los aspectos que sefiala la Ley, estad el respeto a la identidad de género y con ello los
pronombres con los que cada persona se siente identificada. Es por ello, que se evitard, en primer
lugar, referirse a las personas participes por el género percibido o por el “universal masculino” vy,
sélo se hard alusién a él cuando éste haya sido declarado, ya sea a través de instrumentos
cuantitativos o cualitativos. En segundo lugar, no se utilizaran las letras “e” y “x” para expresar el
género no binario de las personas participantes a no ser, que alguna de ellas haya declarado
explicitamente que su género debe ser escriturado con alguna de las letras mencionadas.

Asi, para la presentacidn de resultados se consideran los mayores estandares éticos, que incorporan
recientes avances en la normativa legal, para resguardar no solo la confidencialidad, sino que
respetar las identidades de cada una de las personas que hicieron posible el desarrollo de este
estudio. Considerando al mismo tiempo la premisa de que el lenguaje y el género construyen
realidades y que éstos mutan dependiendo del contexto sociopolitico, geografico y por la época en
gue se observe (Butler, 2018; Preciado, 2020).
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PRESENTACION

El presente diagndstico de género se enmarca en el proyecto INGE 210022 (InES' Género),
adjudicado por la Universidad Central de Chile (UCEN)? en 2021. En los ultimos afios, dentro de la
institucion, se han tomado medidas sustantivas para el avance en materia de equidad de género y
en la erradicacién de la violencia de género y no discriminacion, tales como la creacién de la Unidad
de Género y Diversidad (UGD) en 2019 y la creacién de un protocolo para casos de violencia y acoso
sexual, entre otros.

En el marco de estos procesos y la ejecucion del proyecto InES Género, se planted la necesidad de
profundizar en el diagndstico sobre género de la realidad institucional, con el fin de orientar medidas
politicas, normativas y otras que permitan realizar avances mas profundos y acordes con la realidad
universitaria. Esto para la disminucién de brechas de género, la prevencion y atencion a situaciones
de violencia y acoso, y en general, para aumentar el nivel de madurez de la institucion en estas
dimensiones.

El tipo de estudio, el primero de este orden en la UCEN, fue de caracter exploratorio y en general
descriptivo. Se busco reconocer factores que pudiesen estar funcionando como barreras o causas
de violenciay discriminacién. Esto principalmente en el ambito de equidad de género, pero también
en relacién a otros tipos de discriminaciones vinculadas a diversidades sexogenéricas y otras
identidades que puedan derivar en discriminaciones, exclusiones, violencias o desigualdades.

En su disefo inicial se considerd el levantamiento y analisis de informacidn diferenciada por
estamentos: académico, administrativo y estudiantil. Las fuentes de informaciéon fueron la
documentacion y datos de registros administrativos de la UCEN, la aplicacién de una encuesta
diferenciada para cada estamento, entrevista a agentes clave y grupos focales. Por ultimo, se
realizaron talleres de validaciéon y andlisis con cada estamento, instancias que permitieron
complementar los resultados e incorporar propuestas que emergieron  desde los propios agentes
e integrantes de la comunidad universitaria.

Habiendo iniciado el estudio en enero de 2022, este informe expone los resultados del trabajo y da
cuenta de los hallazgos mas significativos respecto de las relaciones y brechas de género en la

L Innovacién en la Educacion Superior.

2 La Universidad Central de Chile es una de las universidades privadas mas antiguas del pais. Fundada en 1982, se define
como una Institucién de Educacidn Superior (IES) de caracter nacional y privado, sin fines de lucro, con presencia en la
Region Metropolitana (casa central) y en la Regidn de Coquimbo. Su administracidén y desarrollo recae en sus propios
académicos, a través de una estructura de gobierno democrético liderada por una Asamblea General, representativa de
las distintas facultades. Se plantea como una institucién que asume la formacién académica desde un alto compromiso
con el pais, para entregar a su patria un ciudadano con conciencia social, promotor de los valores de tolerancia, pluralismo
y equidad, asi como también el respeto y aceptacion de la diversidad en todos los ambitos de su quehacer. Su mision es
entregar educacion superior de excelencia y formacion integral de personas en un marco valdrico, creando nuevas
oportunidades a sus estudiantes y egresados; generando conocimientos en areas selectivas y vinculando el quehacer
institucional con los requerimientos de la sociedad y el pais. (www.ucentral.cl)
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actualidad, dentro de la UCEN. Como ejercicio diagndstico, ademas, propone un ordenamiento de
acuerdo a dimensiones e indicadores? que permita posteriormente ir monitoreando y realizando
seguimiento, para colaborar en un proceso sostenido de desarrollo institucional en la materia.

En la primera parte del informe, se exponen antecedentes que permiten contextualizar el estudio
en el marco de los procesos externos e internos que condujeron a su realizacion. En su segunda
parte, se presenta el marco conceptual y metodolégico del diagndstico, para posteriormente
desarrollar los resultados obtenidos en la dimensién institucional transversal y por cada estamento.
En la dltima parte, a modo de conclusiones, se aportan perspectivas criticas y propuestas
relacionadas con el proceso actual de desarrollo del tema en la UCEN y su seguimiento.

Por ultimo, se adjunta a este informe como anexos el instrumento cuantitativo utilizado: la
encuesta; el listado de registros y referencias; y la matriz actualizada de los indicadores propuestos
y utilizados en funcién de la informacidn y fuentes disponibles.

3 Un indicador es un dato o informacion gue sirve como herramienta para observar indicios o sefiales de una situacion,
actividad o resultado (Consejo Nacional de Evaluacidon de la Politica de Desarrollo Social, 2013).
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1. ANTECEDENTES

1.1. Perspectiva de género en el contexto de IES a nivel internacional y nacional

La perspectiva de género en espacios académicos se ha discutido fuertemente desde la década de
los 80 en paises angloparlantes. La necesidad de avanzar en politicas publicas en materias de
igualdad de género, bajo el mismo tenor, ha sido enfatizada desde el trabajo de organismos e
instancias internacionales, y en particular se ha ido desarrollando un analisis relativo a la violencia
de género y sexismo en las IES. Asi también, se ha ido desplegando la necesidad de considerar las
desigualdades de género en el marco de la produccién cientifica y tecnoldgica, reconociendo la
existencia de brechas significativas en este ambito.

Efectivamente, en 2007 la Organizacién de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura (UNESCO) sefialaba que era urgente fomentar acciones cientificas y tecnoldgicas capaces
de incorporar la perspectiva de género y disminuir las brechas existentes en el dmbito de las ciencias
(UNESCO, 2007). Brechas que se refieren a segregacién horizontal, relacionadas con el ingreso de
mujeres a las distintas dreas de conocimiento; como también vertical, asociadas a las jerarquias,
trayectorias, toma de decisiones y permanencia de hombres y mujeres dentro del sistema cientifico.

En Chile, la Comisién Nacional de Investigacion Cientifica y Tecnologia (Conicyt) elabora el afio 2013
la primera version de la Politica Institucional de Equidad de Género, la cual redefinen para el periodo
2017-2025, y que se materializa en el 2021 en la publicacién de la Primera Politica Nacional de
lgualdad de Género para la Ciencia, Tecnologia, Conocimiento e Innovacion, y su plan de accion
“50/50 para el 2030”4

Por otra parte, los movimientos feministas en las universidades de todo el mundo, han contribuido
a una mayor sensibilizacidn ante el problema de la violencia y el sexismo en estos contextos. Han
logrado canalizar denuncias especificas, como visibilizar las demandas feministas como parte de un
proceso necesario de transformacion social global.

Distintos estudios como el “Diagndstico de situacidn y relaciones de género en la Universidad de la
Frontera” (2020), el “Diagndstico de Género” de la Universidad de los Lagos (2019) y el “Primer
diagnodstico de Género en la Universidad Diego Portales” (2020), se han venido realizando en
contextos universitarios para documentar situaciones de violencia, discriminacién y brechas de
género. En particular, ha sido un gran referente la propuesta de un sistema de indicadores que se
realizd a partir de una investigacion de la Universidad Auténoma de México en el afio 2010. En
efecto, esta propuesta ha sido utilizada y adaptada para la realizacion de diagndsticos en distintos
paises y también en Chile, donde sobre todo en los ultimos seis afios, las universidades se han dado

4 https://www.minciencia.gob.cl/genero/
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a la tarea de elaborar estudios exploratorios como parte de la necesidad de encausar procesos de
promocién de la igualdad de género y prevencion de la violencia y discriminacion.

De hecho, ya la mayoria de las universidades en el pais disponen de protocolos para atender
situaciones de violencia. Sin embargo, aun los desafios indican la necesidad de perfeccionarlos en
el marco de politicas integrales de género que aborden distintas expresiones de discriminacion,
desigualdad de género, y la transversalizacidon de la perspectiva de género en las IGC a fin de
impactar también en los procesos curriculares y formativos.

1.2. Movilizaciones feministas en Chile 2018 y acuerdos Asamblea UCEN

Las movilizaciones del afio 2018 en los contextos universitarios del pais fueron precedente de la
activacién de procesos de denuncia, manifestaciones y acuerdos al interior de las instituciones. El
denominado “mayo feminista” fue un fenémeno que abarcé todo Chile y tuvo su impacto también
en la UCEN, que asumié el desafio del desarrollo de una cultura organizacional libre de violencia de
género y con ello, avanzar en una institucién mas igualitaria.

Asi lo ha sefialado recientemente el rector, Santiago Gonzalez:

“Desde el afio 2018 comenzamos a trabajar con mucha voluntad y fuerza los temas
de género, avanzando en una institucionalidad, definiendo reglamentos, protocolos y
procedimientos, con el objetivo de generar una politica de género en nuestra Institucion™.

Entre los impactos mas significativos de estas movilizaciones estan precisamente la creacion de la
UGD, la elaboracién del Protocolo de género y actuacién ante todo tipo de agresion y/o
discriminacion, la creacién de un curso transversal Género y Sociedad®, entre otras medidas que se
han ido implementando desde entonces.

1.3. Proceso institucional y creacion de la UGD 2019

La UGD fue creada el afio 2019 (Resoluciéon N°1129/2019), bajo dependencia de la Vicerrectoria
Académica (Resolucion N°4947/2020). Implementada en Santiago y Coquimbo, tiene entre sus
funciones:

® “Serreceptoras/es de denuncias para los distintos miembros de la Universidad.
e Efectuar primera acogida e intervencion en crisis a presuntas victimas.
e Evaluar la admisibilidad de las denuncias.

SConsultado el 14/07/2022 encontrada en n:https://www.ucentral.cl/noticias/investigacion/UCEN-adjudica-concurso-de-
ines-genero-de-anid

& Hay varios cursos transversales, uno es el curso transversal Género y Sociedad.
https://www.ucentral.cl/noticias/genero-y-diversidad/universidad-central-dictara-curso-transversal-genero-y-sociedad
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Gestionar la conformacion de la comisién investigadora y juzgadora, cuando lo amerite.
Evaluar las necesidades de apoyo interdisciplinario para denuncias y/o victimas.
Gestionar y asegurar que se otorgue el apoyo interdisciplinario requerido.

Efectuar el apoyo psicoldgico a las/os intervinientes que lo requieran.

Asesorar en términos legales a las/os intervinientes del proceso.

Concurrir como testigos ante las instancias siguientes (comisién investigadora, juzgadora y

ante el rector), de contemplarse necesario.

e Promover la difusion del protocolo ante los distintos miembros de la universidad, facultades
y sedes, mediante charlas, talleres, seminarios, entre otros.

® Proponer los lineamientos de una politica de género y no discriminacién a seguir por la

Universidad.

Promover cambios culturales de la relacidon basados en el buen trato y respeto.

Entre otras” (Resolucion N21129).

Siendo una unidad de reciente creacién, ademas de que su gestién se ha desarrollado en contexto
de pandemia por el Covid-19, sus actividades a la fecha han tenido el cardcter de instalacién y
generacion de normativas bdasicas, en el contexto de una institucionalidad no suficientemente
consolidada en la materia.

En el Informe para la cuenta anual 2021, la UGD de Santiago entrega la siguiente informacién:”’

1. Promocién: acciones que tiendan y orienten a la comunidad Universitaria a una mayor
equidad entre los géneros y la diversidad.

2. Prevencidn: actividades que se tengan como objetivo prevenir y orientar sobre como es
posible tener espacios mas libres de violencias de género y de toda forma de discriminacion.

3. Atencidn: las acciones que lleva a cabo la UGD en el marco de la aplicacion del protocolo de
género de la UCEN, asi como la atencién psicolégica especializada a personas de la
comunidad universitaria que se han visto vulneradas desde la perspectiva de las violencias
de género.

4. Desarrollo e investigacién: iniciativas para enriquecer y permear la institucionalidad
universitaria con la perspectiva de derechos humanos y de género, generando
conocimiento, como talleres transversales dirigidos a académicos/as y/o directivos,
postulacién a proyectos de fondos internos o externos y otros.

El examen y evaluacién de las actividades de la Unidad a la fecha, asi como de la percepcién de la
comunidad universitaria hacia este espacio, forma parte de la revision y resultados de este estudio.
De las ultimas acciones destacadas que implican a la Unidad se pueden sefialar la realizacidn de
distintas actividades de difusidn, la creacion de una mesa de lactancia, el apoyo al protocolo para
padres, madres y/o tutores legales para promover la corresponsabilidad, las acciones orientadas a
la prevencidn y sensibilizacidn en distintos espacios y la entrega de servicio de atencién psicoldgica.

En el ambito de las actividades de desarrollo e investigacién, un aspecto destacado es la
participacion en la “Alianza de Mujeres en la Academia” (AMA), un espacio colaborativo en materias

7 Informe Cuenta Anual 2021 Unidad de Género y Diversidad Santiago. Documento de Trabajo Universidad Central (2022).
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de género y equidad en distintos espacios académicos, propiciado por la Universidad de Harvard.
En 2021, la instancia compuesta por 12 universidades publicas y privadas chilenas®, fue coordinada
por la UCEN. También, lo relacionado al proyecto InES Género de la Agencia Nacional de
Investigacion y Desarrollo (ANID). Su postulacidon y adjudicaciéon fue a través de un trabajo
colaborativo entre la UGD y la Direccidon de Investigacion y Postgrado.

Otras acciones destacadas que se han ido desarrollando en el ultimo periodo desde la Unidad son:
la creacidn de un procedimiento para actuacion en casos de violencia de género y/o discriminacidn
en espacios de practica o internado; el desarrollo de un instructivo sobre uso de lenguaje inclusivo
de género y la actualizacion del Protocolo de Cambio de Nombre Social, Registral y Legal.

Por otra parte, en septiembre de 2021 comenzé a regir la Ley 21.369 del Ministerio de Educacidn
(MINEDUC) que regula el acoso sexual, la violencia y discriminacidon de género en el ambito de la
educacion superior. En ella se sefala que las instituciones de educacion superior deberan contar
con una politica integral contra el acoso sexual, la violencia y la discriminacién de género, que sea
elaborada con participacién de los distintos estamentos de la comunidad universitaria.

En el marco de los requerimientos que viene a proponer este cuerpo legal, la UCEN también se da a
la tarea de la formulacién de la Politica universitaria y sus respectivos modelos de prevencién e
intervencion.

1.4. Adjudicacién proyecto InES Género octubre de 2021

Dada la relevancia de la adjudicacion del proyecto “Construyendo una Universidad en lgualdad:
Disefio de Estrategias de equidad de género en el ambito de la Investigacion, Desarrollo, Innovacion
y Emprendimiento para reducir las brechas en la UCEN de Chile” (INGE 210022) se realizara un
recorrido de algunos aspectos de éste como parte de los antecedentes del diagnéstico.

Este proyecto a su vez se enmarca en el Proyecto InES Género, otorgado en 2021 por la ANID, del
Ministerio de Ciencia y Tecnologia. La UCEN fue una de las 13 universidades del pais seleccionadas.®
Se trata de un proyecto de desarrollo de tres afios que busca fortalecer estrategias de equidad y
reducir las brechas de género en el dmbito de la Investigacidon, Desarrollo, Innovacién vy
Emprendimiento. Esto, al igual que en otras universidades que presentaron sus iniciativas, en un
contexto en el que, en palabras de Antonia Santos, coordinadora de la comisidon de género del
Consejo de Rectores de las Universidades Chilenas (CRUCH), se reconoce que:

8 pontificia Universidad Catdlica de Chile; Universidad Adolfo Ibafiez; Universidad Alberto Hurtado; Universidad Central
de Chile; Universidad de Chile; Universidad de Las Américas; Universidad de Los Andes; Universidad de Santiago de Chile:
Universidad del Desarrollo; Universidad Diego Portales; Universidad Mayor; Universidad Santo Tomas.

9 En este punto destaca que la UCEN fue una de las dos Gnicas IES no pertenecientes al CRUCH que se adjudicaron
proyectos InES Género
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“Los temas de género dentro de las universidades de Chile son recientes, pese a que
las necesidades de género fueran histéricas. Esto se daba gracias a la meritocracia, que
indudablemente nos impedia ver lo que pasaba al interior de las universidades, donde habia
pocas mujeres, porque se negaba el sexismo y las brechas de género que se daban al interior
de las instituciones de la educacion superior”. 1°

El proyecto contempla distintas etapas de un Plan de Desarrollo de mediano y largo plazo. En la fase
inicial, se propuso la realizacién del presente diagndstico, que abarca las dinamicas y brechas de
género en la vida universitaria en general, no sélo en el ambito de I+D+i+e, y considera la experiencia
y percepciones de los distintos estamentos. Asimismo, contempla el disefio de la Politica de Género,
también referida de acuerdo a la Ley 21.369 de 2021. Para ambos, se plantea una actualizacién
bianual, incluyendo los protocolos de prevencién y actuacién en materia de violencia de género y
discriminacién.

En general, la etapa inicial contempla la instalacion de capacidades y dispositivos para la
implementacién del proyecto, entre las que se incluye la creacién de un Consejo Académico de
Género e |+D+i+e, la revisién del Proyecto Educativo Institucional (PEI) UCEN 2021-2025 para que
incorpore consideraciones de género en revisiones curriculares y perfiles de egreso. También, el
disefio e implementacién de un Plan de Formacion General para académicos/as, basado en el
enfoque de género y derechos humanos; la creacidon de un Observatorio de Género a cargo de
generar y monitorear datos y registros asociados; y el disefio de una estrategia comunicacional para
el proyecto.

Por otro lado, las iniciativas de fomento de |+D+i+e del proyecto contemplan medidas y acciones
como la creacion del primer Nucleo de investigacidn en materia de género e |+D+i+e; la generacidn
de un fondo de iniciativas en Género, Ciencias y Tecnologia que incorpora a la comunidad estudiantil
y académica®’; la constitucion de un Comité Cientifico para la creacidon de una Revista Cientifica de
divulgacidn en el tema, con un comité editor que resguarde cuotas de género y mecanismos de
paridad para la seleccidn de articulos. Asimismo, plantea acciones en el ambito de vinculacién con
el medio relacionadas con el acompafiamiento de uso de tecnologias para apoyar emprendimientos
productivos de mujeres e iniciativas comunitarias.*?

Todo esto representa un conjunto de dispositivos e iniciativas que da un gran impulso en cuanto a
asumir compromisos institucionales con el tema, e incluso va mas alla en su formulacion al referirse,
por ejemplo, a la generacidn de acciones coordinadas con la politica de Recursos Humanos para
impactar en materias de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal, bajo la exigencia de la

10 |ntervencién realizada en el evento de lanzamiento del proyecto en la Universidad Central. Consultado el 14/07/2022
En: https://www.ucentral.cl/noticias/genero-y-diversidad/unidad-de-genero-y-diversidad-lanza-el-proyecto-ines-
genero-y-proyecta

11 Especificamente, en la formulacidn del proyecto se indica: “Proyectos financiables presentados en conjunto con la
comunidad estudiantil y académica para la implementacién de acciones en la linea cientifica con enfoque de género.”

12 En el 4mbito de la Vinculacién con el Medio, el proyecto en su formulacién indica que las iniciativas irdn en la linea de
potenciar el desarrollo de procesos de acompafiamiento de uso de tecnologia para el apoyo de acciones de
emprendimientos productivos de mujeres, apoyo a iniciativas comunitarias basadas en enfoque de género.
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corresponsabilidad social. También, medidas que promuevan el ingreso de mujeres académicas en
carreras histéricamente masculinizadas como: Ingenieria, Derecho o Ciencias Politicas. Ademas de
considerar acciones que permiten el aumento de la participacion femenina en espacios de toma de
decisién como lo es la implementacidn de mecanismos de paridad en los consejos y direcciones de
escuelas y facultades.3

Por ultimo, se contempla también una etapa de consolidacién y proyeccién de iniciativas, a partir
de la sistematizacion y evaluacién, asi como la planificacién de un Plan de desarrollo para los tres
afios siguientes al término del proyecto.

En resumen, en el Proyecto InES Género se establecen tres etapas: 1. Instalacidon de un Plan de
Desarrollo que permitan fortalecer los contextos necesarios para la implementacién de acciones
que disminuyan las brechas en I-D-i+e!*; 2. Implementacion de iniciativas las que deben ser
ejecutadas en un plazo de 20 meses con el objetivo de minimizar las barreras para alcanzar la
igualdad entre hombres y mujeres; 3. Consolidacion y Proyeccién de iniciativas, lo que contempla el
desarrollo de procesos de sistematizaciéon y evaluacidn de acuerdo a las dimensiones e indicadores
propuestos (TDR InES Género, 2022). El estudio de diagndstico que se presenta a través del presente
informe, responde a la primera de las tres etapas mencionadas.

13 Formulario de postulacién proyecto InES Género, Universidad Central 2021.
14 |nvestigacién, Desarrollo, Innovacién y emprendimiento.
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2.MARCO CONCEPTUAL Y METODOLOGIA

En este apartado se describen aspectos técnicos del estudio. En primer lugar, se presentan
antecedentes conceptuales; con posterioridad, se suma la solicitud inicial como los ajustes que se
fueron realizando en acuerdo con la contraparte, en funcidén de aspectos como las caracteristicas y
disponibilidad de la informacidn administrativa y las muestras logradas en las convocatorias en el
caso de encuestas, entrevistas y grupos focales.

2.1. Antecedentes conceptuales

Como ha quedado expuesto, la primera de las dimensiones del sistema de indicadores propuesto
corresponde a la “Institucionalizacidn y transversalizacion del enfoque de género”. Respecto de esta
dimension, la informacién que nutren las entrevistas realizadas es fundamental. En este sentido, los
indicadores de tipo cualitativo, dan cuenta de manera descriptiva, es critica del proceso y de sus
avances. En esta dimension competen temas como: las politicas de accién afirmativa, curriculo y
oferta formativa, estrategia comunicacional, asi como las acciones de capacitacidn, sensibilizacion
y prevencién que se adoptan en materias de género y diversidad.

Por una parte, se entiende por transversalizacién del enfoque de género la (re) organizacion,
mejora, desarrollo y evaluacion de los procesos politicos en pos de la igualdad de género. Esto es,
integrar el enfoque en todas las politicas, estrategias, programas, actividades administrativas y
econdmicas, asi como en la cultura institucional. Por otra parte, la institucionalizacion hace
referencia a que ciertas practicas se hagan habituales en la institucidn: en sus objetivos; actividades;
reglas formales e informales; y mecanismos de ejecucion.”

Algunas definiciones convenientes para incorporar la perspectiva no binaria a la mirada tradicional
de género, refieren al campo de las diversidades sexogenéricas y, otros enfoques que apuntan a
factores propensos a la discriminacién (interseccionalidad). A modo de referencia, algunas
definiciones a continuacion.

El concepto de diversidades sexogenéricas engloba identidades distintas de la definicidn bioldgica y
binaria del género (hombre o mujer), asi como de la orientacion sexoafectiva heterosexual. Por lo
que incorpora a personas con identidades trans, de género no conforme o no binario y también de
orientaciones sexoafectivas no-heterosexuales.

15 “Manual de transferencia metodolégica a los mecanismos nacionales para el avance de la mujer. Diagndstico

participativo de Género”. Comisidn Interamericana de Mujeres. Organizacion de los Estados Americanos (OEA), diciembre
2015.
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Por su parte, otras definiciones relevantes para la presentacién de resultados son: ¢

Expresion de género: manifestacién del género de la persona que se presenta a través de su
apariencia fisica, forma de hablar, lenguaje corporal, modo de vestir, peinado, maquillaje o ausencia
de este, pronombres y nombre, comportamiento personal, interaccién social, entre otros.

Identidad de género: la vivencia interna e individual del género tal como cada persona la siente
profundamente, la cual podria corresponder o no con el sexo asignado al momento de nacer,
incluyendo la vivencia personal del cuerpo.

Heteronormatividad: Sesgo cultural a favor de las relaciones heterosexuales, las cuales son
consideradas normales, naturales e ideales, en contraposicion a otras orientaciones sexuales.

Interseccionalidad: Refiere a que las opresiones que se dan en la sociedad (racismo, sexismo,
transfobia, homofobia, xenofobia, clasismo, edadismo u otras formas de discriminacién), éstas no
actlan de manera independiente, sino de forma interrelacionada.

Sexismo: Prejuicio o discriminacion basado en el género y/o sexo de una persona o grupo de ellas.

Sistema binario sexo/género: Modelo social dominante en la cultura occidental que considera que
el género y el sexo bioldgico abarcan solo dos categorias rigidas, opuestas y co-dependientes:
Hombres-Masculino-Pene y Mujer-Femenina-Vulva. Tal sistema o modelo excluye a personas que
no se enmarcan en ninguna de las dos categorias mencionadas, como las personas trans, no binarias
e intersex.

Transgénero: persona que no se identifica con la identidad de género que se le asignd al nacery,
por lo tanto, transita de género para manifestar el que realmente le identifica. Las personas
transgénero construyen su identidad independientemente de tratamientos médicos o
intervenciones quirargicas. Estos ultimos corresponden al dmbito de la expresion de género mas
gue a la identidad de género.

Xenofobia: Odio o rechazo hacia personas consideradas extranjeras o inmigrantes dentro de un
determinado pais, region o grupo étnico.

También, se establece como base conceptual lo que se ha definido en la Ley 21.369 y la circular de
julio de 2022, emitida por la Superintendencia de Educacion, en respuesta a inquietudes, que las
mismas IES plantearon en relacion con la Ley'’. Los conceptos fundamentales contenidos en estos
instrumentos son: acoso sexual, violencia de género, identidad de género, discriminacidn de género
y equidad de género.

Respecto al acoso u hostigamiento sexual, se sefiala que “constituye cualquier accidn o conducta
de naturaleza o connotacién sexual, sea verbal, no verbal, fisica, presencial, virtual o telematica, no
deseada o no consentida por la persona que la recibe, que atente contra la dignidad de una persona,
la igualdad de derechos, su libertad o integridad fisica, sexual, psiquica, emocional, o que cree un

16

Definiciones tomadas y adaptadas del Glosario del “Estudio derecho a la vivienda y a un entorno adecuado para
disidencias sexuales y de género”. SUR Corporacién, Organizando Trans Diversidades (OTD). Santiago, diciembre de 2021
17 Oficio Circular N°0001 de Superintendencia de Educacién Superior, 8 de julio de 2022. Presenta aclaraciones y

precisiones en relacion a la Ley 21.369.
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entorno intimidatorio, hostil o humillante, o que pueda amenazar, perjudicar o incidir en sus
oportunidades, condiciones materiales o rendimiento laboral o académico, con independencia de
si tal comportamiento o situacidn es aislado o reiterado” (articulo 2° Ley 21.369).

En relacidon al abuso sexual, es definido por el drea de persecucién de delitos sexuales de Fiscalia de
Chile como todo aquellas acciones sexuales “distintas del acceso carnal, como por ejemplo:
tocaciones o besos en dreas de connotaciéon sexual; simulacién de acto sexual; exhibir o registrar
material pornografico particularmente a menores de edad o presenciar espectaculos del mismo
caracter, entre otros” 18,

En cuanto a la violencia de género, si bien no estd definida en la Ley, en la Circular aclaratoria se
cita el articulo uno de la Convencidn Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
contra la Mujer, ratificada por Chile en 1998, que sefiala que: “debe entenderse por violencia contra
la mujer cualquier accidn o conducta, basada en su género, que cause muerte, dafio o sufrimiento
fisico, sexual o psicolégico a la mujer, tanto en el ambito publico como en el sea aplicable al “género”
y no limitado privado”.

Considerando la dimensién de identidad y expresidon de género, en la mencionada circular se indica
gue: “Constituye ‘violencia de género’ cualquier accién o conducta, basada en el sexo, la orientacion
sexual, la identidad sexual o la expresion de género de una persona, que le cause la muerte, dafio o
sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico, tanto en el &mbito publico como en el privado”.®

En cuanto al concepto de discriminacidén de género se establece igualmente en el marco de la Ley
N°21.369, que se entenderd por “toda distincidn, exclusidn o restriccion, basada en el sexo, la
orientacién sexual, la identidad sexual o la expresidn de género de una persona, y que, careciendo
de justificacion razonable, le cause privacidn, perturbacidon o amenaza en el legitimo ejercicio de sus
derechos humanos y libertades fundamentales”.?°

Por ultimo, se define a la equidad de género, indicando que “se refiere a la imparcialidad y justicia
en la distribucién de beneficios y responsabilidades entre mujeres y hombres, reconociendo que
estos tienen necesidades diversas y que gozan de un distinto poder, y que tales diferencias deben
ser determinadas y abordadas, con miras a corregir los desequilibrios existentes.” (pdg. 6). Haciendo
eco a lo establecido en la Ley 21.369, se comprenderia que la equidad de género también se
relaciona con identidades fuera del orden hegemodnico establecido por el género. En este sentido,
la equidad busca que dicha imparcialidad y justicia en relacién a beneficios y responsabilidades se
distribuya no solo entre mujeres y hombres, sino que también con géneros no binarios y
orientaciones sexuales no heterosexuales.

18 Definicion encontrada en http://www fiscaliadechile.cl/Fiscalia/areas/sexuales.jsp
13 Op. Cit. Pagina 3.
20 op. Cit. Pagina 3.
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Por otra parte, de acuerdo con las recomendaciones entregadas por el Instituto Nacional de
estadisticas (INE)?! relativas al uso de indicadores de género, se entregan algunos alcances y
definiciones a continuacion.

Se consideran como desigualdades de género a aquellas diferencias que tienen un origen social y
cultural (por ende, no bioldgico), y conllevan una situacién de injusticia que desfavorece a
determinados grupos, como es el caso histéricamente de las mujeres y disidencias sexogenéricas.
La imposicién del orden binario en la expresion de género es parte de esta manifestacion que resulta
en desigualdades como:

a) Inequidades: alguno (s) de los géneros es favorecido de manera injusta en perjuicio de otro (s).
Hay acceso desigual o injusto al control y beneficio de los bienes y servicios de la sociedad.

b) Brechas: diferencias en el acceso a derechos, participacidn y control sobre los recursos, servicios,
oportunidades y beneficios en razdn de género o sexualidad.

c) Barreras: impedimentos administrativos, legales, sociales o culturales que obstaculizan el acceso
a determinados funcionamientos, bienes y servicios a las personas por sus caracteristicas sexo-
genéricas.

En lo que concierne a los indicadores de género, éstos permiten informar del estado de situacién
respecto a dichas desigualdades: su existencia, magnitud, caracteristicas y transformaciones. Los
indicadores pueden ser cualitativos o cuantitativos. Mientras los primeros refieren a percepciones,
opiniones, actitudes y experiencias, los indicadores cuantitativos en general se elaboran a partir de
informacion proveniente de encuestas, censos o registros administrativos.

Los indicadores cuantitativos buscan reflejar relaciones numéricas entre las categorias
sexogenéricas. Los indicadores mas utilizados para estos efectos y que se emplean en este estudio
son:

e Distribucion por sexo/género: expresa la relacidon porcentual entre las categorias de sexo o
género. Permite comparar la distribucion de hombres y mujeres dentro de cierta categoria.
En este caso, en su expresidon porcentual, los datos suman 100 hacia la derecha. Por
ejemplo, si se trata de observar la representacion femenina dentro del estamento
académico, las académicas corresponden a 45% y académicos a 55%, es decir, el género
femenino en esta categoria esta subrepresentado.

e Concentracion por sexo/género: indica el porcentaje de personas pertenecientes a una
determinada categoria dentro de cada grupo de sexo o género. Permite observar cémo se
distribuyen quienes son miembros de un mismo sexo o género a lo largo de una serie de
categorias. En este caso, en su expresion porcentual, los datos suman 100 hacia abajo. Este
indicador permite comparar datos entre los grupos genéricos, por ejemplo, qué porcentaje
dentro del grupo femenino ha sufrido situaciones de acoso o violencia, cuyo resultado es de
29% de académicas y 17% de académicos.

21 “protocolo para publicacion de indicadores de Género. Herramientas de andlisis de género en la produccién de
indicadores. Instituto Nacional de Estadisticas” (INE), diciembre 2019
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o Brecha de género: al considerar un indicador determinado, expresa la diferencia entre
grupos de distinto sexo o género. Lo usual es que se calcula restando el resultado del género
masculino al resultado en el género femenino. Se lee como la distancia entre ambos sexos
0 géneros, y se debe interpretar considerando la cualidad del indicador, de manera que si
genera un resultado con valor positivo o negativo dependera de si la situacion corresponde
a una ventaja o desventaja. Para efectos del presente estudio, las brechas se miden en
relacion al género masculino: al total femenino se resta el masculino. Dependiendo del
indicador, un resultado positivo o negativo se interpretard como ventaja o desventaja. Por
ejemplo: en el caso de carga doméstica un resultado positivo significa que el grupo
femenino asume mayor carga doméstica, mientras que si nos referimos a ocupacién de
cargos directivos, un resultado positivo seria favorable al grupo femenino.

e Brecha salarial de género: este indicador es un porcentaje que responde a la pregunta:
écudnto mas cobran de salario los hombres que las mujeres? Corresponde al resultado de
restar al 100% el porcentaje X% que resulta de dividir la remuneracién promedio de mujeres
por la remuneracion promedio de varones. Si la cifra es negativa, significa que las mujeres
cobran mas. Usualmente se deberia observar las brechas por categorias de puesto y jornada
equivalente. Sin embargo en este estudio se contd con los ingresos promedio generales para
los estamentos académico y administrativo.

Otras conceptualizaciones que se encuentran a lo largo del diagndstico es discapacidad, situacion
de discapacidad, raza y etnia.

Una persona con discapacidad (PCD), segun la OPS, es aquella que “tiene deficiencias fisicas,
mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo, que en interaccidn con diversas barreras, pueden
obstaculizar su participacion plena y efectiva en la sociedad en igualdad de condiciones”?2. Mientras
gue una persona en situacion de discapacidad (PSD) es aquella que teniendo una o mas deficiencias
fisicas mentales, sea por causa psiquica o intelectual, o sensorial, de caracter temporal pueden
obstaculizar su participacidén en la sociedad?. La diferencia que se observa es que un concepto
aborda una o mds discapacidades de manera permanente o a largo plazo, mientras que otra es de
manera temporal.

La raza “es una construccioén social que se utiliza para clasificar a las personas. La raza se construyo
como sistema jerarquico de agrupacion de los seres humanos, y se generaron clasificaciones raciales
para identificar, diferenciar y marginalizar algunos grupos en las diferentes naciones, regiones y en
el mundo. Las razas dividen a las poblaciones humanas en grupos, con frecuencia en funcién de su
aspecto fisico, factores sociales y antecedentes culturales”?*, pero también es entendida como un
concepto construido para “justificar las diferenciaciones entre grupos humanos basadas en lo
fenotipico, y que alude a la divisién taxondmica del género humano a partir de distinciones

22 Referencia encontrada en https://www.paho.org/es/temas/discapacidad

23 Encontrado en: SENADIS. Recomendaciones. Uso de lenguaje inclusivo persona en situacién de discapacidad. Seccién
de Participacién-Género e Inclusion. Subdireccion-CCNA.

24 Definicién extraida de National Human Genome Research Institute: https://www.genome.gov/es/genetics-
glossary/Raza
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bioldgicas, morfoldgicas y fisioldgicas”?® . Mientras que etnia “se refiere a “se refiere a un grupo
humano que comparte una cultura, una historia y costumbres, y cuyos miembros estan unidos por
una conciencia de identidad. De esta definicidn se desprende que una etnia implica un grupo
étnico”?®

2.2. Objetivos, dimensiones e indicadores propuestos

Como objetivo general del estudio en la solicitud inicial se acordd: “Elaborar un diagndstico que
sirva de antecedente y entregue informacién acerca de las brechas de género en distintas
dimensiones de la realidad y dindmicas de la UCEN, para luego generar propuestas para la
disminucién de estas brechas, en el marco de los procesos de desarrollo que estd adoptando la
Universidad en esta materia”.

Luego, se estipularon como objetivos especificos:

e Caracterizar la realidad universitaria desde una perspectiva de género, considerando
elementos asociados a la diversidad y discriminacién presente en la comunidad de
estudiantes, académicos/as y funcionarios/as de la UCEN.

Identificar las brechas de género que existen al interior de la comunidad universitaria.
Identificar brechas de género en especial en el dmbito de la Investigacion, Desarrollo e
Innovacion, al interior de la comunidad universitaria.

o Indagar sobre los factores que profundizan las brechas de género al interior de Ia
universidad.

® Proponer acciones tendientes a superar las brechas identificadas en el contexto de la
universidad, considerando los distintos estamentos.

® Proponer una bateria de indicadores ajustados a la realidad de la universidad, tomando
como insumo el instrumento elaborado en el marco del proyecto Huella de Género del
Ministerio de Ciencia, Tecnologia, Conocimiento e Innovacién, que incluyé la asesoria
experta de Comunidad Mujer.

e |dentificar actividades, procesos o interacciones institucionales regulares o esporadicas, que
generan o incrementen el riesgo de acoso sexual, violencia basada en el género (VBG) y
discriminacién de género, al interior de la institucion.

Conforme a estos objetivos y herramientas metodoldgicas contempladas, se propuso una bateria
de indicadores ajustados a la realidad de la universidad. Se tomaron como insumos, por un lado, el
“Sistema de Indicadores para la equidad de género en instituciones de educacion superior” (Buquet,
Cooper y Rodriguez. UNAM 2010), y por otro el instrumento elaborado en el marco del proyecto
Huella de Género, el cual sugiere siete dimensiones, 36 indicadores y un modelo de madurez, esto

25 Naciones Unidas (2011) Caja de herramientas para la inclusin de pueblos indigenas y afrodescendientes en los censos
de poblacién y vivienda. p. 11.
%6 |bid, 11.
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ultimo entendido como una ruta o guia que oriente a las instituciones para avanzar en la igualdad
de género.”

Cabe observar que en el marco del proyecto InES Género se establecieron 20 indicadores dentro de
la formulacidn del proyecto, lo que ha permitido contar con un diagnédstico inicial, una linea base
gue identifica brechas en el ambito |+D+i+e, para establecer metas y un modelo de seguimiento de
avances relacionados.

Para el diagndstico integral y en consistencia con el modelo Huella de Género mencionado, se
acordd trabajar en las siguientes siete dimensiones:

1. Institucionalizacion y transversalizacion.

Acceso a recursos materiales, simbdlicos e igualdad de oportunidades.
Roles de género: feminizacidn, masculinizacion de areas de desempeiio.
Autonomia, decision y liderazgo.

Discriminacion y diversidad en la vida universitaria.

Violencia de género y hostigamiento sexual y laboral.

Carga doméstica, conciliacidn y satisfaccion laboral.

NouswNDN

En esta definiciéon cabe considerar que la primera dimensién (de caracter transversal) incluye lo
relativo a comunicacién estratégica. En cuanto a las seis dimensiones restantes, éstas ameritan
considerar efectos diferenciados seglin estamento.

Otros aspectos a tener en cuenta es que, en la segunda dimensidn, se integran aspectos ligados
tanto a gestidn de personas y brechas salariales, como los que concerniente al dmbito [+D+i+e.
Mientras que la tercera refiere a estereotipos y sesgos de género.

Para cada dimensién, a su vez, se establecieron subdimensiones y una propuesta inicial de
indicadores. Para cada indicador se identificé la fuente de informacién, de caracter
complementarios: documentacién y registros administrativos, entrevistas a agentes clave,
encuesta, grupos focales.

A partir del modelo inicial (ya presentado), se realizé una depuracion de indicadores que dan forma
al presente informe. Los resultados que se obtuvieron y son presentados en el diagndstico son el
resultado de ese proceso.

27 E| proyecto “Huella de Género” fue un trabajo liderado desde julio de 2020, por el Ministerio de Ciencia, Tecnologia,
Conocimiento e Innovacidn, como parte de cooperacién técnica y financiamiento BID. Se trabajé, en conjunto con
universidades, para la construccion participativa de indicadores para medir la igualdad de género en los dmbitos de 1+D+i.
Participaron representantes de 31 universidades junto a expertos en temas de género. De este trabajo se generd un
Manual para la gestién de la I+D+i con igualdad de género y Modelo de Madurez, como herramientas de apoyo para los
planes institucionales de las universidades. Se aporta una ruta cuantificable hacia la igualdad de género que las
universidades pueden aplicar y adaptar a su propia realidad institucional.
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Dimension 1: Institucionalizacion y transversalizacion

La primera dimensidn esta relacionada con el proceso de desarrollo de la universidad a nivel
institucional sobre género y diversidades sexogenéricas. Sus fuentes de informacion se refieren a
documentacioén institucional y entrevistas a agentes clave. Los efectos causados por la presencia o
ausencia de indicadores de la primera dimensién se relacionan con los resultados de las otras

dimensiones.

Tabla 1: Subdimensiones e indicadores dimension 1: Institucionalizacion y transversalizacion

Sub dimension

Indicador

1.Politicas de accion afirmativa.

Existencia de acuerdos politicos, medidas e instancias de
seguimiento para la implementacion de estos.

Incorporacion de la perspectiva de género en la legislaciéon
universitaria: Normativas, resoluciones y reglamentos internos.

Institucionalidad creada y presupuesto asignado por afio.

Incorporacion de perspectiva de género en Instrumentos de
evaluacion docente.

Existencia de protocolos y sanciones en materias de acoso sexual.

Existencia de acciones para promover la corresponsabilidad y
equilibrio de género en las tareas de cuidado y carga doméstica.

Existencia de medidas para acoger la diversidad.

2.Curriculo y oferta formative.

Asignaturas en temas de género por carrera.

Incorporacion de docentes especialistas en género.

Existencia de programas y cursos especializados en género vy
diversidad.

Existencia de bibliografias especializadas en materias de género, y
el criterio de género aplicado a las selecciones de las bibliografias.

Consideraciéon de la perspectiva de género en los curriculum vy
perfiles de egreso.

3.Capacitacién, sensibilizacion vy
prevencion en perspectiva de género
y diversidad.

Capacitaciones realizadas en la tematica de manera formal por afio.

Numero de participantes y proporcidn segun sexo y estamentos.

Otras tareas y medidas de sensibilizaciéon y prevenciéon en materia
de violencia de género y discriminacion.

4. Estrategia comunicacional.

Incorporacion del enfoque de género y diversidad en la estrategia
comunicacional.
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Comunicacion de las politicas internas que contribuyen a la igualdad
de género y no discriminacion.

Uso de lenguaje inclusivo en los productos comunicacionales.

Fuente: Elaboracién propia

Dimension 2: Acceso a recursos materiales, simbdlicos e igualdad de oportunidades

En el proyecto Huella de Género, se define esta dimension como la “gestion de personas
(investigadores/as) con igualdad de género”, y define en ella 12 indicadores. Para efectos de este
diagndstico, se amplid a otras dimensiones de la realidad universitaria. Asi también, corresponde a
esta dimension lo que en el mencionado modelo se define como “Promocidn de liderazgo de las
investigadoras” y “Estrategias para el cierre de la brecha salarial de género”.

Es aca donde se incluyen los indicadores asociados al proyecto INnES Género, relacionados con
brechas y nivel de desarrollo en el dmbito de la |+D+i+e. En cuanto a la brecha salarial, la
subdimensidn permite evaluar y monitorear avances en la promocién de condiciones laborales y
estructuras de remuneraciones igualitarias.

Se definieron subdimensiones e indicadores para cada estamento. Para efectos de facilitar la lectura
se presenta un listado general y en un documento anexo se detalla la descripcién de los indicadores
y comentarios respecto a la disponibilidad de la informacién en el marco de este estudio.
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Tabla 2: Subdimensiones e indicadores dimension 2: Acceso a recursos materiales, simbdlicos e igualdad de
oportunidades

Subdimension

Académico

Administrativo

Estudiantes

Acceso
estudios

empleo o

Participacion femenina por
categoria de jerarquizacién
(Concentracidn y distribucion)

Participacion por tipo de
contrato. Concentracién por

categoria.

Distribucion de la
participacion por
categorias de puesto

Distribucion en tipo/
horas de contrato por
género

Distribucion de matriculas por

género

Grados académicos en cada
género

Oportunidades de | Brecha en obtencion de | Brecha en obtencion | No se consideraron tasas de

ascensoy ascensos por género de ascensos por | retencidn estudiantil.
. . - género
Permanencia Permanencia y estabilidad
Brecha salarial Brecha de ingreso promedio | Brecha de ingreso | No aplica al estamento
seguln género promedio segun
género
1+D+i+e De acuerdo al subsistema de | No aplica al estamento | No aplica al estamento
indicadores, se desarrolla en el
apartado de resultados.
Desempefio No aplica al estamento No aplica al estamento | Promedios de calificaciones

(estamento estudiantil) segun género

Beneficios para | No aplica al estamento No aplica al estamento | Distribucion de créditos por
estudios (estudiantes) género
Informacién sobre becas y
beneficios

Fuente: Elaboracién propia

Dimension 3. Roles de género por areas de conocimiento y desempefio

Esta dimensién refiere a los estereotipos y sesgos de género, y una de sus manifestaciones mas
evidentes es la feminizacion y/o la masculinizacidn de las adreas de desempefio. Esto se observa en
la distribucidn por género de los estamentos académico y estudiantil por facultad o carrera, y en
tipo de funciones o tareas en el caso administrativo.

Para las IES resulta un aspecto critico en cdmo las instituciones en su rol formador reproducen o
promueven estructuras rigidas o transformaciones que impulsan, por una parte, una valorizacion de
areas del conocimiento o desempefio que han sido sub valorizadas y resultan ser mas precarizadas
en términos de posibilidades de desarrollo laboral o profesional, y por otra parte, una posibilidad
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de romper rigideces, posibilidades de participacion y diversificacién asociadas a estereotipos de

género.

Tabla 3: Subdimensiones e indicadores dimension 3: Roles de género por dreas de conocimiento y desempefio

Subdimension

Académico

Administrativo

Estudiantes

Participacion por area,
disciplina o ambito de
desempefio

Distribucion por género de
académicos/as en
facultades y carreras

Distribucién por género de
funcionarias/os segun tipo
de puesto o ambito de
desempefio

Distribucion por género de
estudiantes en facultades y
carreras

Motivo de eleccién de
carrera

Dimension 4. Autonomia, decision y liderazgo

Fuente: Elaboracién propia

En esta dimensidn la observacion conduce a poder explicitar como opera la desigualdad de género
respecto a la distribucion del poder y la autonomia, en el sentido de posibilidades de toma de
decisién y participacioén es espacios de resolutividad de acuerdos.

Tabla 4: Subdimensiones e indicadores dimension 4: Autonomia, decision y liderazgo

Subdimension

Académico

Administrativo

Estudiantes

Segregacion en cargos de
autoridad, espacios de
toma de decision y cuerpos
colegiados.

Distribucion por género de
participacion en cuerpos
colegiados, cargos
directivos y ambitos de
decision.

Distribucién por género de
participacion en cuerpos
colegiados, cargos
directivos y dambitos de
decisiéon

Distribucion por género de
puestos de representacion.

Participacion en espacios
de representacion
horizontal.

Distribucion por género en
espacios de representacion
sindical

Distribucion por género en
espacios de representacion
sindical

Distribucion por género de
participacion en espacios
existentes.

Percepciones relacionadas

Percepcion con respecto a
criterios de paridad,
autonomia y participacion.

Percepcion con respecto a
criterios de paridad,
autonomia y participacion.

Percepcion con respecto a
criterios de paridad,
autonomia y participacion.

Fuente: Elaboracién propia

Dimension 5: Discriminacién y diversidad

La dimensién de discriminacion y diversidad estd relacionada con aspectos de la cultura
universitaria, los climas laborales y cotidianos en que los sujetos se desenvuelven, como se auto
perciben y aprecian la calidad de los vinculos que promueve la institucion, mediante la presencia o
ausencia de mensajes comunicacionales y dispositivos de distinto tipo.
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Tabla 5: Subdimensiones e indicadores dimension 5: Discriminacion y diversidad.

Subdimension

Académico

Administrativo

Estudiantes

Discriminacién

Concentraciéon por género
relacionado a percepcidn
de discriminacion en la
UCEN

Concentracidon por género
relacionado a percepcion
de discriminacion en la
UCEN

Concentracién por género
relacionado a percepcién
de discriminacion en la
UCEN

Diversidad

Visibilidad de diversidad al
interior del estamento.

Nivel de conocimiento y
sensibilizacion
Informacién y
percepciones relativas a:
discapacidad, racialidad,
migracion,
interseccionalidad.

Visibilidad de diversidad al
interior del estamento.

Nivel de conocimiento y
sensibilizacion
Informacién y
percepciones relativas a:
discapacidad, racialidad,
migracion,
interseccionalidad.

Percepciones y opiniones
relacionadas con
diversidad.

N° solicitudes de cambio de
nombre social/ registral
desde que se implemento
la medida

Informacién y
percepciones relativas a:
discapacidad, racialidad,
migracion,
interseccionalidad.

Fuente: Elaboracién propia

Dimension 6: Violencia de género y Hostigamiento sexual

En el modelo Huella de género se incluye la dimensidon “Promocién de ambientes laborales libres de

acoso sexual y labora

con el objetivo de conocer el nivel de avance de la organizacién en el

compromiso y medidas para prevenir, atender y sancionar actos de acoso sexual y laboral.

En este caso se abordara para todos los estamentos de la Universidad considerando no solo el

espacio laboral.
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Tabla 6: Subdimensiones e indicadores dimension 6: Violencia de género y hostigamiento sexual

respecto a su aplicacion.

respecto a su aplicacion.

Subdimension Académico Administrativo Estudiantes
Protocolo existente Conocimiento del | Conocimiento del | Conocimiento del
protocolo. protocolo. protocolo.
Percepcion y opiniones | Percepcidon y opiniones | Percepcion y opiniones

respecto a su aplicacion.

curso de las denuncias.

curso de las denuncias.

Vivencia Porcentaje por género de | Porcentaje por género de | Porcentaje por género de
personas que declaran | personas que declaran | personas que declaran
haber experimentado una | haber experimentado una | haber experimentado una
0 mas situaciones de acoso, | o mas situaciones de acoso | o mas situaciones de acoso
violencia u hostigamiento | oviolenciau hostigamiento | oviolencia u hostigamiento
en la UCEN. en la UCEN. en la UCEN.

Denuncias Informacién sobre | Informacién sobre | Informacion sobre
denuncias realizadas: | denuncias realizadas: | denuncias realizadas:
numero, género | numero, género | numero, género
denunciante/ denunciante/ denunciante/
denunciado(a), facultad/ | denunciado(a)/ facultad, | denunciado(a)/ facultad,

curso de las denuncias.

Opiniones y percepciones

Opiniones sobre la
violencia y acoso en la
universidad.

Percepcion sobre factores
de riesgo y protectores.

Opiniones sobre la
violencia y acoso en la
universidad.

Percepcion sobre factores
de riesgo y protectores.

Opiniones sobre la
violencia y acoso en la
universidad.

Percepcion sobre factores
de riesgo y protectores.

Fuente: Elaboracién propia

Dimension 7. Carga doméstica, conciliacion vy satisfaccién laboral

En el modelo Huella de Género se incluye la dimensién “Conciliacién vida laboral, familiar y personal

con corresponsabilidad socia

IM

En este caso se genera un desarrollo mas amplio del dmbito

académico, contemplandolo como ambito laboral en general e incorpora una subdimensién de
satisfaccién laboral. Esta estd directamente relacionada con incorporar una valorizacién de las
tareas reproductivas y de cuidado a nivel de la sociedad, y del reconocimiento de que su no
consideracion es un factor relevante en cuanto a reproduccion de desigualdades de género.

Al contrario, la atencidn a este marcador para generar lineamientos y acciones que promuevan
mayor equilibrio en oportunidades y condiciones generadas por éste y las asimetrias a las que
conduce, en particular en IES relacionadas con el desempefio y oportunidades de desarrollo

académico.
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Tabla 7: Subdimensiones e indicadores dimension 8: Carga doméstica, conciliacion y satisfaccion laboral

Subdimension

Estudiantes

Carga doméstica

Académico
Concentracién por
categorias de  género

relacionadas con uso del
tiempo: carga doméstica,
labores de cuidado, ocio,
cuidado personal,
participacion, trabajos
remunerados y actividades
académicas no
remuneradas.

Administrativo
Concentracion por
categorias de  género

relacionadas con uso del
tiempo: carga doméstica,
labores de cuidado, ocio,

cuidado personal,
participacion y trabajos
remunerados.

Porcentaje de estudiantes
por género que trabajan.

Concentracion por
categorias de  género
relacionadas con uso del
tiempo: carga doméstica,
labores de cuidado, ocio,
cuidado personal y
participacion.

Roles de cuidado

Concentracion por género
de personas que han

Concentracién por género
de personas que han

Concentracidon por género
de personas que han

efecto de asumir tareas
domésticasy de cuidado en
su desarrollo laboral o
académico.

asumido cuidado de | asumido cuidado de | asumido cuidado de
otros/as. otros/as. otros/as.

Opiniones y percepciones Opiniones  diferenciadas | Opiniones  diferenciadas | Opiniones diferenciadas
por género respecto al | por género respecto al | por género respecto al

efecto de asumir tareas
domésticasy de cuidado en
su desarrollo laboral o
académico.

efecto de asumir tareas
domésticasy de cuidado en
su desarrollo laboral o
académico.

Satisfaccion en el trabajo y
clima laboral

Concentracién por género
de acuerdo a categorias de
satisfaccion laboral.

Percepcion de obstaculos
y/o facilitadores para
desarrollarse relacionados
con discriminacion  de
género.

Concentracion por género
de acuerdo a categorias de
satisfaccion laboral.

No aplica al estamento

Fuente: Elaboracién propia

2.3. Metodologias de produccion de informacion y muestras obtenidas

Como se ha mencionado, la metodologia del estudio contempld la revisién de datos secundarios, en
base a registros y datos administrativos, y del levantamiento de informacién cuantitativa y
cualitativa a través de aplicacidn de encuestas online, entrevistas y grupos focales.

32



Profesionales
Consultores

2.3 1. Levantamiento de informacion cuantitativa: Encuestas

El disefio de los cuestionarios obedecid a los requerimientos de informacién derivados del sistema
de dimensiones e indicadores propuestos por el estudio, considerando su aplicacion en linea a
través de un formulario de Google Forms. Ademads, para este proceso se tomé como referencia los
instrumentos de la Encuesta de Caracterizacién de la Situacion de Género de la Universidad
Autonoma de México (Buquet, Cooper y Rodriguez, 2010), que ha sido ampliamente referida en
diagndsticos de este tipo en IES chilenas.

Posterior a una fase de pre-test y correcciones, la encuesta estuvo disponible para la auto aplicacion
voluntaria entre el 26 de abril y el 12 de mayo de 2022, y se difundié a través de campariia
comunicacional y envios masivos por email. En su presentacién se especificd como medida de
confidencialidad el compromiso del resguardo de la informacion personal aportada, sefialando que
todos los datos entregados serian andnimos, confidenciales y de uso exclusivo del equipo
investigador.

Dado que la aplicacidn de la encuesta se realizdé en formato online, corresponde a un tipo de
muestreo no probabilistico y por conveniencia. Esto ya que se obtienen los datos de quienes
voluntariamente deciden responder la encuesta y se trabaja con la mayor cantidad de éstos
obtenidos con el instrumento aplicado.

En una encuesta con uso de muestra probabilistica, el muestreo aleatorio presume que la relacidn
entre el tamafo del universo y el tamafio de la muestra determina la precision de los resultados, lo
que permite calcular valores de margen de error y nivel de confianza. En ella cada individuo de Ia
poblacién tiene una probabilidad conocida de ser seleccionado y requiere que el universo sea
determinado previamente.

En este caso, aunque la muestra es no probabilistica, es posible realizar el ejercicio de estimar la
representatividad, asi como el margen de error, de acuerdo al tamafio del universo o poblacién en
cada estamento.

Si bien se puede considerar como poblacion o universo del estudio el total de persona registradas
por cada estamento (N1+ N2+ N3=15.475), cabe considerar que no se considerd estratificacion por
sexo o cuotas por género, lo que reduce la posibilidad de inferencias y lo que implicé un andlisis de
datos principalmente a través de indicadores de concentracién dentro de cada categoria de género.

Sobre los resultados del levantamiento de la encuesta y el nivel de confianza que podemos obtener,
se obtuvo®:

A) Estamento académico: 247 respuestas corresponden a 23% del Universo y con 95% de
confianza, heterogeneidad 50%, da margen de error de 5,5%.

B) Estamento administrativo: 148 respuestas corresponden a 34,8% del Universo y con 95%
de confianza, heterogeneidad 50%, da margen de error de 6,6%.

28 Al ser un estudio no probabilistico, no es necesario considerar el nivel de confianza y error muestral.
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C) Estamento estudiantil: 524 respuestas corresponden a 3,7% del Universo y con 95% de
confianza, heterogeneidad 50%, da margen de error de 4%.

Tabla 8: Participacion por estamento y region

Estamento Region Coquimbo | Total N %
Metropolitana poblacién | pel total
Académico 173 74 247 1057 23,4
Administrativo 130 18 148 425 34,8
Estudiantil 389 135 524 13993 3,7
Total 696 229 919 15475 5,9

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022.

Notas: (1) Tamafio poblacién estamento académico y estudiantil: Encuesta EMA febrero 2022(2) Fuente
Poblacién de funcionarios: Direccidn de Analisis Institucional (Sin personal de aseo).

En relacién a la participacién por género en cada estamento, siendo soélo las proporciones de
poblacidn conocidas para los estamentos académico y estudiantil, se observa en el estamento
académico que, aunqgue la poblacién es mayoritariamente masculina, participd en la encuesta una
proporcion mayor de género femenino. En cuanto al estamento estudiantil, la poblacién conocida
es mayormente femenina en la universidad, y también participd en la encuesta una poblacién

significativamente mayor de personas de género femenino y/u otro.

Tabla 9: Distribucion de muestra segun estamento y género

Estamento Género Datos de poblacion Datos de muestra
N°® % n° %
Académico Masculino 600 57 108 44
Femenino 457 43 137 56
Prefiere no - - 2 0
responder
Total 1057 100 247 100
Administrativo Masculino 425 - 47 32
Femenino - 101 68
Total 425 100 148 100
Estudiantil Masculino 5998 43 161 31
Femenino 7995 57 329 63
Otro - - 26 5
Prefiere no - - 8 1
responder
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Total 13993 100 524 100

Total 15475 - 919 -

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022
Fuente: (1) Tamafio poblacidon estamento académico y estudiantil: Encuesta EMA febrero 2021(2) Fuente
Poblacion de funcionarios: Direccidn de Anlisis Institucional (Sin personal de aseo).

2.3.2. Descripcidn y participacion en produccion cualitativa

En lo referido a la produccidn o levantamiento de informacion cualitativa, se realizaron entrevistas
a agentes claves y grupos focales. Ambas técnicas son recursos conocidos para este tipo de
investigacion. En los dos casos se trabajo con instrumentos flexibles, elaborados de acuerdo con el
analisis de las dimensiones e indicadores del estudio, y en cada caso fue adaptada a la instancia,
categoria y caracteristicas de la fuente o informante(s).

El listado de agentes e informantes entrevistados fue proporcionado por la contraparte del estudio,
y convocd a agentes claves en los tres estamentos y dreas estratégicas de gestion y desarrollo. En
cuanto a los grupos focales, cuya convocatoria se gestiond desde la UGD, no se logrd la composicion
y participacién esperada, pero se realizaron entrevistas adicionales para alcanzar los objetivos de
acuerdo al disefio e informacién emergente.

Asi mismo, se realizaron tres talleres de validacion y reflexion en torno a resultados preliminares del
diagnodstico, uno por cada estamento: estudiantil (27 de julio); académico (28 de julio) vy
administrativo (cargos directivos) (28 de julio).

En anexos, se entrega informacién detallada sobre objetivos, metodologia y listado de entrevistas y
participantes de los grupos focales. Asimismo, un desglose de resultados de los talleres
participativos generados.

2.3.3. Criterios de inclusiéon de la muestra

El enfoque del analisis utilizado fue descriptivo y comprensivo. El proceso se dio a través de la
consideracion de ciertas caracteristicas nucleares comunes, que a medida avanzé la investigacion
fueron variando (Flick, 2015), principalmente por facultades o roles dentro de cada estamento
consultado. Como se ha mencionado en el subitem anterior, los participantes fueron
proporcionados por la UGD, lo que condiciond y limité metodolégicamente el alcance cualitativo del
estudio. La definicidn a priori del alcance del muestreo, condiciond, por ejemplo, el alcance de las
muestras y las condiciones dispuestas para la aplicacién de instrumentos y, asimismo, con las voces
gue se definen como claves para la escucha de un relato o discurso referido a la tematica que se
diagnostica.

De este modo, se indica que el muestreo cualitativo posee un sesgo institucional relevante y que
produce un diagndstico cualitativo con una mirada del fendmeno observado condicionado por los
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marcos metodoldgicos escogidos y acordados. Hay temas que si bien, se encuentran plasmados en
los TDR de la investigacidn diagndstica, no estan suficientemente desarrollados, debido a que éstos
no fueron parte del relato, discurso y opiniones levantadas.

2.3.4. Consideraciones éticas y contexto sanitario

Para el desarrollo del estudio se consideraron, desde su disefio, los criterios de ética
correspondientes a este tipo de estudio y otros asociados al contexto de emergencia sanitaria por
Covid-19.

En lo que refiere a la encuesta, como se ha mencionado en la extension del documento, se realizé
en formato de auto aplicacion online. Se garantizé el resguardo del anonimato y de la informacion
personal de todos los participantes. Esta informacién se incorpord en el encabezado de los
cuestionarios.

En el caso de las entrevistas individuales y colectivas, como en el caso de grupos focales, se utilizd
un protocolo de consentimiento informado, una solicitud de autorizacién para grabar y transcribir
desde formato de audio, sélo para efectos del estudio y uso por parte del equipo investigador. Toda
informacion de caracter sensible fue almacenada por el equipo investigador y serd descartada un
afio después de terminado el estudio.

El mecanismo para operar con el consentimiento fue la lectura del mismo y sus detalles por parte
del equipo entrevistador o de quien facilitd el espacio. Esto ocurrié en el momento previo a la
entrevista.
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3.RESULTADOS PROCESO DE INSTITUCIONALIZACION Y
TRANSVERSALIZACION

Este apartado contiene los avances en el periodo 2018 — 2022 tomando como referencia el acuerdo
de Rectoria con la Asamblea de mujeres e identidades no heterosexuales de junio 2018, y describe
los logros en institucionalizacidn y transversalizacion en materia de género e inclusidn a la fecha.

Las fuentes de informacién son la documentacidon administrativa disponible y sus registros,
entrevistas directas con la Contraparte del proyecto de la UGD? e informantes claves.

En general, los indicadores en este eje son de tipo cualitativo, para aportar informacion descriptiva
del proceso y sus avances. La reflexién que se genera a partir del andlisis apunta a identificar nudos
criticos relacionados con el proceso interno, los que se encuentran consolidados en el apartado de
conclusiones y recomendaciones.

Como se indicé en los apartados anteriores, a partir del modelo de Huella de Género® que considera
la propuesta de diagndstico y donde se explicitan las subdimensiones de andlisis referidas3!. Se
propone una breve resefia de la agenda institucional que dé cuenta de las acciones realizadas a la
fecha en funcién de transversalizar el enfoque de igualdad de género y el enfoque de diversidades
sexogenéricas en los estamentos universitarios definidos para este estudio.

Asimismo, el modelo Huella de Género también define una dimension de “Comunicaciones
estratégicas con enfoque de género”, que apunta a abarcar dimensiones mas amplias de la vida
universitaria. Se considera como objetivo conocer el nivel alcanzado en la implementacion de
estrategias y practicas comunicacionales que garanticen el uso de un lenguaje inclusivo en la
comunicacion escrita, oral y grafica en distintos medios y plataformas. Esto resulta particularmente
importante, dada la comprensién de que el proceso de institucionalizacion y transversalizacion
aludidos, ya que pasa en gran medida por abordar barreras y resistencias culturales que requieren
de acciones de sensibilizacion y comprension de su alcance. En ello, la comunicaciéon es
fundamental.

Si bien no todas las personas entrevistadas y agentes claves consultadas en el marco del diagnéstico,
trabajaban o estudiaban en la Universidad en 2018, el hito de las tomas feministas y denuncias de
abuso sexual por parte de docentes hombres, es identificado claramente como un hecho catalizador
de un cambio en las practicas culturales de la comunidad universitaria en general, del cual la UCEN

29 Entrevista online con equipo de la UGD (28-03.2022)

30 E| proyecto “Huella de Género” fue un trabajo liderado desde julio de 2020 por el Ministerio de Ciencias, como parte
de cooperacion técnica y financiamiento BID. Se trabajd, en conjunto con universidades, para la construccién participativa
de indicadores para medir la igualdad de género en los ambitos de I+D+i. Participaron representantes de 31 universidades
junto a expertos en temas de género. De este trabajo se generd un Manual para la gestién de la 1+D+i con igualdad de
género y Modelo de Madurez, como herramientas de apoyo para los planes institucionales de las universidades. Se aporta
una ruta cuantificable hacia la igualdad de género que las universidades pueden aplicar y adaptar a su propia realidad
institucional.

31 A saber: acciones afirmativas; curriculo y oferta formativa; capacitacidn, sensibilizacion y prevencién en perspectiva de
género y diversidad.
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no es ajena. Y junto con destacar las medidas concretas como la generacién de un protocolo de
accion para afrontar los abusos, se enfatiza la gradualidad e incluso “cierta lentitud” (estudiante
mujer) en los cambios que se pretenden desde la dptica de la equidad de género y diversidades
sexo genéricas.

“(..) Hay un Impulso de cambio recientemente instalado tras presiones de
movimientos feministas chilenos mds un nuevo gobierno. Hay interés de las instituciones de
avanzar en temas de equidad” (Mujer estudiante).

“(...) Las (fronteras) se van a correr! Te guste o no te guste, se van a correr. Y claro,
la pregunta que tu tienes que resolver organizacionalmente, si lo llevamos al tema
organizacional, es cudnto se va a demorar esto en los espacios estratégicos decisionales, en
transformarse, de modo que tu tengas un espectro de visiones del mundo mds diversas {(...)
mientras sigamos siendo puros hombres los vicerrectores, mientras seguimos siendo puros
hombres los rectores y vicerrectores y los equipos directivos superiores, estds en un
problema y eso lo han entendido otras universidades de manera muy clara”
(Administrativa).

En ese sentido, la percepcién del estamento estudiantil sobre este el protocolo es destacar su
relevancia e impacto en la vida de las mujeres estudiantes, la importancia de haber generado un
“protocolo formal, oportuno y pertinente” (estudiante mujer) para contener y procesar las
denuncias, asi como la necesidad de clarificar comunicacionalmente los alcances del protocolo a los
demas estamentos.

La percepcidn, desde el estudiantado, es que hay mujeres académicas que han vivido situaciones
de abuso y no han denunciado: “Los temas presentados son temas que se conocen, se saben, se
viven. Son datos que respaldan lo que se siente. Se vincula al sentir (...)” (Mujer estudiante).

“Una politica (de género) permite sentir que hay respaldo. Al no estar al tanto de
que existe un protocolo eso genera riesgo. Por ello la existencia de una politica da mayor
sequridad (...)” (Mujer estudiante).

Desde el estamento académico y desde una mirada regional, las personas entrevistadas confirman
este aspecto: falta mas informacion sobre los procedimientos para denunciar casos de abuso sexual
y mayor claridad sobre los alcances e implicancias que ejercer este derecho a denuncia implica tanto
para los victimarios como para la proteccién de las victimas.

“Existe poco conocimiento no solo en torno a las normativas, sino también en los
estudios que se han ido desarrollando. Es importante que tengan conocimiento no solo en
torno a los protocolos, sino también sobre qué estd pasando afuera [..] Hay cosas
importantes como cursos transversales. La difusion es fundamental, nos tomamos de esto y
nos hacemos cargo para entregar estos conocimientos” (Académica).

Se hace necesario, declaran, una mayor difusion del protocolo y sus alcances, esto asoma como una
peticién concreta. Asi como la generacién de espacios de formacién y entrega de contenidos
conceptuales sobre la materia. Sobre todo en regiones esto se declara como una “necesidad
importante” (Académica) para consolidar el impacto de las acciones afirmativas que se han
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generado: “Existe poco conocimiento no solo en torno a las normativas, sino también en los estudios
que se han ido desarrollando” (Académica).

Desde el estamento administrativo, se destacan las acciones afirmativas tomadas por parte de la
universidad en esta materia (abusos sexuales y protocolo), se perciben como un precedente
institucional relevante que aborda y resuelve de manera formal una situacién “delicada y sensible”
(Administrativa).

Se considera un tema complejo que gatilla cambios culturales, deja atrds cierta normalizacion de
conductas abusivas e instala medidas concretas por parte de la universidad, que son altamente
valoradas.

“(...) Es importante y valiosa la existencia del protocolo, la persona que ha
denunciado nunca ha encontrado una mala cara, nunca ha encontrado que le digan: ‘ah,
no, no, no vengas por hablar’, siempre ha sido bien recibida, bien acogida. Pero no todas las
personas saben que eso es asi, solamente los que se atreven y hay muchos que no se atreven,
en todo dmbito (...)” (Administrativa).

“(...)Se trata de cambios relevantes ad portas: hay una oportunidad de trabajar
estos temas y sensibilizarlos entre el mundo académico. Visibilizar el trabajo de la
Universidad Central en particular en esta materia. Se requiere entender el fendmeno que
surge en 2018 con tomas feministas y sensibilizar al respecto” (Administrativo).

Respecto de la creacién (en marzo de 2019) vy el trabajo de la UGD, las entrevistas realizadas dan
cuenta de una alta valoracion de la existencia de la unidad y del “interés y compromiso de la
universidad en esta materia” (Administrativo).

Sin perjuicio de aquello, se indica por parte de las personas entrevistadas una distancia y falta de
informacidn sobre sus objetivos y acciones. Estas son mucho mds conocidas y valoradas por parte
de las estudiantes y sus orgdnicas. En el afio 2022, sefialan que se ha dado a conocer de mejor
manera la informacion relacionada con la tematica de género y diversidades por parte de la
universidad.

No sucede lo mismo respecto del estamento académico y de los equipos administrativos. Se conoce,
pero no en profundidad. No hay total comprension del alcance e impacto de sus acciones y
propuestas. En la region de Coquimbo, la percepcion es similar: falta mayor informacion.

“(...) Asi, si marcdaramos un hito, fue la toma feminista, antes teniamos trabajo de
género, pero principalmente éramos docentes que nos dedicdbamos a ese trabajo de
manera aislada, y después de la toma feminista, se vino la avalancha y frente a eso, la
universidad responde creando estos cuatro productos y viniendo de ellos una Unidad de
Género que ha tenido doble dependencia. Tuvo primero dependencia de la DAVE y después
tuvo dependencia de la Vicerrectoria Académica. Pero en el camino ha perdido a su lideresa
que estaba a cargo, se han ido profesionales, se han marchado por mutuo propio (...) eso
también dice algo que pasa ahi, que la gente se va y no permanece {(...)” (Académico)
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3.1. Subdimension: Politicas de accion afirmativa

De acuerdo al propésito de la UGD, se plantea generar lineamientos de una politica de género y no
discriminacidén a nivel institucional, la unidad en cuestién, ha realizado o planea realizar acciones
afirmativas que instalen la conversacidn sobre equidad de género y diversidad y, con ello, generar
vivencias concretas sobre el tema en la comunidad universitaria, que contribuyan a establecer
normativas acordes a los estandares de derechos humanos que sustentan el enfoque de género y
la diversidad sexogenérica.

“En la linea de la proteccion del derecho e integridad de las personas, consecuente
con los principios y valores de la institucion, inicio sus actividades la Unidad Género y
Diversidad. Esta iniciativa pasa a formar parte del quehacer diario de los miembros de la
comunidad universitaria para abogar por un clima de convivencia basado en el respeto y la
resolucion pacifica de los conflictos, desde un enfoque integral de derechos humanos. Esta
unidad, ademds de estar a cargo de la implementacion del Protocolo de Género, la atencidn
y recepcion de las denuncias sobre hechos de violencia de género y/o discriminacion
arbitraria, tanto de estudiantes, docentes y funcionarios(as), tiene por objetivo promover la
equidad de género y prevenir toda forma de discriminacion y violencia de género,
garantizando un ambiente de sana y adecuada convivencia entre los miembros de la
comunidad universitaria, promoviendo la generacion de una cultura inclusiva y una
convivencia académica basada en el respeto y valoracion de la diversidad, la dignidad y
bienestar de las personas que conforman la comunidad universitaria” (Introduccidn,
Informe de Autoevaluacion UCEN 2021).

Entre estas acciones destacan, por ejemplo, los esfuerzos por impulsar una jornada flexible de
evaluacidn, en clases y estudios, para estudiantes que son madres, padres o tutores legales a cargo
del cuidado de infantes. Se considera esta jornada para cuestiones eventuales, como visitas médicas
o guarderia. En un principio era una medida dispuesta sélo para mujeres, pero desde el aifio 2021 se
incorporé también a hombres.

“Existe desconocimiento de cuantos estudiantes acceden a ese tipo de medidas, no
se ha evaluado tampoco si es suficiente con lo que contempla la ordenanza. Seria muy
interesante evaluar el impacto de este tipo de medidas tanto en su disefio como en su
alcance cultural” (UGD).

De acuerdo a los informes detallados para la cuenta anual 2021, Las acciones desarrolladas por la
UGD desde su creacion hasta 2021, se dividen en cuatro grandes areas:

1) Promocion, donde se impulsan acciones que orienten a la comunidad universitaria a una
mayor equidad entre los géneros y la diversidad.

2) Prevencion, compuesta por aquellas actividades que se orientan en cdmo es posible tener
espacios mas libres de violencias de género y de toda forma de discriminacién.

3) Atencidn, que son aquellas acciones en el marco de la aplicacion del protocolo de género
de la UCEN y la atencidn psicoldgica especializada.

40



Profesionales
Consultores

4) Desarrollo e Investigacién, donde se busca enriquecer y permear la institucionalidad
universitaria con la perspectiva de derechos humanos y de género, generando
conocimiento.

Para efectos del ejercicio de diagnéstico, resulta relevante destacar algunas acciones afirmativas,
medidas transitorias y definitivas que dan cuenta de lo sefialado hasta ahora: brechas y resistencias
claras sobre las cuales la UGD busca intervenir:

e Implementacién del Protocolo de Género y Actuacién ante todo tipo de Agresién y/o
Discriminacién.

Esta normativa institucional fue creada en colaboracion con funcionarias/os, académicas/os,

estudiantes y el apoyo de especialistas de la Fundacién Honra, a fin de promover los derechos

humanos desde una perspectiva de género y garantizar espacios libres de violencia de género y/o
discriminacioén, en pos del respeto y tolerancia al interior de toda la comunidad universitaria.

Su implementacién comenzd a partir de abril de 2019 y se operacionaliza mediante la comisiones
Investigadora y Juzgadora, a través de las cuales se investigan y resuelven las denuncias por violencia
de género y/o discriminacion.

Si bien se trata de un proceso en permanente revisidn y actualizacidn por parte de las autoridades
y unidades respectivas, hay puntos clave que son destacados como fundamentales por parte de las
personas consultadas, en el entendido que en ellos radica su efectividad. Entre estos aspectos, se
destaca por ejemplo que en el protocolo se establece la participacion de todos los estamentos en
las comisiones investigadora y juzgadora; que el proceso a seguir contempla como etapas: denuncia,
evaluacion de la denuncia y su visibilidad, y admisibilidad. Por otra parte, la Comisién Juzgadora esta
conformada por un abogado de la Facultad de Derecho, un fiscal, la representante experta en
género de la Facultad de Salud, una estudiante de la SESEGEN desde la representacién estudiantil,
un representante de funcionarios/as y el presidente de la comisidn.

e Baios neutros de género:

Su implementacién de bafios neutros en 2019 tuvo por objetivo reconocer y respetar las
diversidades sexogenéricas que son parte de la comunidad universitaria. Este tipo de acciones van
en la légica de erradicar los binarismos de género y aportar en la construccion de una cultura
universitaria con equidad de género, sefialan los documentos revisados.

Segln se desprende de las entrevistas y grupos focales realizadas, se presentan reticencias en
algunas medidas/propuestas/proyectos como la creacién del bafio neutro por parte de algunas
autoridades universitarias. Esto da cuenta de la brecha de sensibilizacion y conocimiento que esta
presente en la comunidad universitaria de manera general y que aparece como un desafio a
abordar.

“Y el de los bafios neutros (...) es mds bien simbdlico, (...) en Santiago estdn en el
piso -1, super escondidos. Deberian ser todos los bafios neutros, mds que tener algo
simbdlico. Es como la rampa, hay una (...) para subir el sequndo piso y luego escaleras para
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el tercero, el cuarto y el quinto. Es como eso, o sea, es como mds bien un acto simbdlico”
(Académico).

e Otras medidas:

Se mencionan otras medidas de accién afirmativa como el cambio de nombre social, en el que se
generd y publicé un sistema sencillo para que alguien pueda cambiar su nombre. Sin embargo, se
generaron trabas administrativas desde los equipos de desarrollo tecnoldgico que no integran los
cambios de nombre propuestos. Otra brecha y barrera que se activa desde una institucionalidad sin
herramientas para leer estos nuevos contextos.

“(...)O seaq, lo del nombre social podrd ser algo muy pequefio, pero te vuelvo a insistir
(...) es un avance que (...) para la comunidad trans es gigante. Pero quedan un millon de
cosas por hacer todavia” (Académico)

En una dimensién politica del camino recorrido, es interesante poner el énfasis en los estilos de
liderazgo y autoridad (relaciones de poder) presentes en los distintos estamentos de la universidad.

Una jerarquia directiva institucional conformada por hombres (sélo existe una decana mujer que
asume en 2021), da cuenta de una “estructura patriarcal del conocimiento y de la toma de decisiones
institucionales” (Académica). Y esta estructura se manifiesta de distintas maneras en los tres
estamentos de la comunidad: académico, administrativo y estudiantil.

La toma feminista del 2018, por ejemplo, no surge como toma feminista en un comienzo, como
toma habitual con caracteristicas transversales en funcion de una serie de reivindicaciones y
demandas estudiantiles generales, que luego va tomando forma y empieza a visibilizar temas de
género, cambiando incluso los estilos de liderazgos y llevando a la desaparicidn de la Federacién de
Estudiantes por una concepcion de asamblea, que constituye una orgdnica de toma de decisiones
horizontales y de dindmicas que se enfrentan con las formalidades que la institucionalidad
tradicional aplica en su relacion con el estudiantado.

“Existe el vacio de no tener federacion en la universidad, aun cuando esta tiene un
presupuesto que probablemente sea mds alto que lo que se le entrega a la unidad de género
y diversidad” (Estudiante mujer).

Son las agrupaciones feministas, estudiantiles y académicas quienes instalan la idea de liderar el
proceso con sus propias formas, que para la racionalidad instituida desde la universidad parecieran
como nuevas. En esa linea, la toma de 2018 es concebida como un proceso importante pero
desgastador en términos institucionales.

“Se vuelve agotadora para la universidad, desgastante, y el petitorio que se firma es
en el escenario del desgaste, pero no de convicciones claras sobre la equidad de género y su
importancia en la convivencia comunitaria” (Académica).

En el petitorio de la toma, que gatilla el proceso mencionado, se solicita una revision curricular, el
proyecto educativo y la incorporacién de bibliografia feminista en todas las carreras. Sin embargo,
la bibliografia feminista estd incorporada actualmente sélo en algunas carreras “sélo porque han
hecho procesos de revision docente” (Académica). Se trata, por ende, de avances marginales en esta
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materia: “Con el movimiento se adquiere mayor sensibilidad respecto al tema, pero la voluntad es
poca” (Estudiante mujer).

Las académicas, en tanto, se plegaron al apoyo de las estudiantes, pero no hay una reivindicacién
especificamente de su estamento, esta todo enfocado a las estudiantes sefialan algunas de las
personas consultadas. En la universidad existen las vocalias feministas y grupos de género vy
sexualidad que lo conforman solo estudiantes interesadas y que cuentan con la motivacidon para ser
parte de estos espacios. Este dato abre una perspectiva de avances hacia la sensibilizacién y
formacion de dicho estamento, asi como en los estamentos administrativo y académico.

En contexto de la pandemia provocada por el virus del Covid-19, hubo casos graves de
interpretacién de disposiciones administrativas por parte de funcionarios/as, como, por ejemplo,
impedimento a mujeres que amamantan, dejando fuera a parejas e hijos/as: “No hay una reflexion,
es la norma y la norma dice que los nifios no pueden entrar” (Académica).

Se pone en cuestionamiento la capacidad de analisis en los cargos de toma de decisidon que conocen
el mundo académico, frente a este tipo de decisiones: “Todo en la universidad es patriarcal,
machista, rigido, autoritario” (Estudiante mujer)

Es posible destacar a modo de conclusiones iniciales en este tema, que las autoridades y directivos
enfatizan la importancia de impulsar un sello distintivo de la UCEN centrado en la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres en el ambito de la investigacion y desarrollo. Esto
especificamente en los procesos de contratacion de nuevas plazas académicas y produccién de
conocimiento cientifico. Es la apuesta institucional.

Ello conlleva una cierta distancia o falta de informacidn sobre cémo abordar el tema de las
diversidades, que se traduce en acciones aisladas o de escaso impacto (bafios neutros y cambio de
nombre social, por ejemplo).

Este tema se valora y comprende con una paso necesario e inevitable, ya que se ubica en un
contexto de “mejoramiento de la calidad académica y de la equidad e igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres” (Administrativo) y, en ese sentido, aparece como un espacio donde se
estan produciendo cambios profundos e importantes. Pero que no son conocidos por todos los
estamentos.

3.2. Subdimensién: Curriculo y oferta formativa

Como medidas y acciones afirmativas a implementar en el corto y mediano plazo, las personas
entrevistadas coinciden en mencionar su interés en avanzar en definir cuotas de género para la
incorporacién de investigadoras en la universidad y las rebajas de cargas horarias para académicas
e investigadoras madres.

En esta subdimensién se identifican, por parte de las personas consultadas, algunos cursos
transversales que se suman a un paquete de cursos de Derechos Humanos (DD.HH.), Ciudadania y
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Participacidn, entre otros. Se menciona un curso de Género y Sociedad que avanza hacia su tercera
versién y adicionalmente a esto, cada facultad cuenta con sus propios electivos. La Facultad de
Ciencias de la Salud, en tanto, ha desarrollado el Magister en Estudios de Género e Intervencion
Psicosocial: “Pero incluso ese magister no estaba vinculado a la Unidad de Género y Diversidad”
(Académico).

Existen, por ende, electivos de género en el que cada carrera se ha organizado de acuerdo con sus
prioridades e intereses. La informacion disponible permite observar que no existe una coordinacién
general que tenga por objetivo integrar estos espacios de oferta formativa y dar una coherencia
estratégica que apunte y contribuya a los objetivos de la UGD.

En esta drea, destacan como hitos relevantes de la gestion de la UGD, una revision de las estrategias
de incorporacién del enfoque de género en el proyecto educativo de la universidad. El proyecto InES
Género, por ejemplo, contempla un plan de formacion en el espacio académico y con autoridades.

Con el objetivo de educar a la comunidad universitaria en tematicas que son de competencia de la
UGD, se realizaron en el afio 2021 las siguientes acciones:

a) Curso Practicas Formativas No Sexistas: El objetivo de la capacitacién se enmarcé en que
las y los docentes reflexionaran sobre los estereotipos y roles de género que se reproducen
en el aula, ya sea en los conocimientos que entregan como en sus metodologias de
ensefianza-aprendizaje.

b) Curso en Violencia de Género: Tuvo por objetivo entregar y fortalecer herramientas
tedricas y prdcticas en cuanto a la violencia de género. Estuvo dirigida a directores(as) de
carrera, docentes y profesionales que se encuentran vinculados a la atencién de estudiantes
en la Universidad.

c¢) Educacion Sexual Integral (ESI): Las Jornadas de Educacion Sexual Integral tuvieron como
objetivo entregar informacion fundamental en sexualidad y afectividad, con un enfoque
integral a las y los estudiantes.

d) Resolucién de Conflictos con Perspectiva de Género: Este taller consistié en tres jornadas
en las que se abordaron elementos conceptuales basicos de teoria feminista; definiciones
sobre resolucién de conflictos y como abordarlos desde el enfoque de género.

“Otro tema que nos preocupa es la posibilidad de que se consideren factores de

género que han afectado una mayor participacion de académicas en investigaciones y
produccion, tales como el cuidado de hijos/as o responsabilidades en el hogar y que se
traducen también en menores niveles de jerarquizacion (...) en ese sentido el enfoque y
principios de la inclusion social y educativa. Resulta necesario seguir hablando de inclusion
”

precisamente por la alerta de la permanente y persistentes manifestaciones de exclusion
(Académica).

En esta area, los esfuerzos han estado enfocados en la produccion de conocimiento y en estrategias
de sensibilizacion. Entre las principales acciones, destacan:

44



Profesionales
Consultores

a) Encuesta de Relaciones de Pareja: Esta encuesta se elaboré y aplicd, en conjunto con la
carrera de Trabajo Social, a todo el estudiantado de pregrado de la Sede Santiago. El
objetivo fue diagnosticar la violencia en las relaciones de pareja de los y las estudiantes, con
el fin de aplicar acciones de prevencion. Respondieron 1100 estudiantes.

b) Manual Docente de Practicas Formativas No Sexistas: Este documento fue elaborado por
una comision de expertas(os) de las diferentes facultades, trabajo liderado por la Facultad
de Educacion y Ciencias Sociales, la Vicerrectoria Académica y con el aporte de la UGD. El
objetivo del Manual consiste en entregar orientaciones a las y los docentes de la
Universidad para llevar a cabo practicas formativas no sexistas en el ambito de la
preparacion, implementacion y reflexién de su prdactica docente.

Este afo (2022) se pretenden llevar a cabo ejercicios en la linea de la promocidn, contenido de las
disidencias, de prevencién de la violencia, del consentimiento y la violencia sexual. En un proyecto
gue contempla plan de formacién.

3.4. Subdimension: estrategia comunicacional

En la universidad hay un déficit de comunicacion interna en el poder instalar contenido, sefialan en
la UGD. Por ejemplo, el estdndar de lenguaje inclusivo esta disponible en la pagina web, pero han
tenido discusiones por el uso de la “e” y no sélo del lenguaje neutro. Existen posiciones polarizadas
entre académicos y académicas frente a este tipo de temas: “Existen medidas, pero si no las conoce
nadie, no se aplican tampoco” (Estudiante mujer).

Es asi como recién a fines del mes de marzo de 2022 la UGD tuvo autorizacién para la creacion de
sus propias redes sociales RRSS. “Existia cierto temor a la creacion de estos canales de comunicacion
por parte de las autoridades de la universidad” (UGD), dado el impacto en visibilizacién que estos
dispositivos tienen en la actualidad. Se trata de una oportunidad interesante para instalar relatos
en la comunidad y abre perspectivas potentes en dicho objetivo.

Algunas de las acciones destacadas del trabajo de la UGD en esta materia, son:
e Campaiia de socializacién del Protocolo de Género.

La campaifia estuvo dirigida a todos los estamentos de la comunidad universitaria (estamentos
estudiantil, administrativo y académico). En estas jornadas se explicaron las funciones de la UGD, y
el Protocolo de Género y actuacion ante todo tipo de agresidn y/o discriminacidn, sus plazos e
integrantes.

- Socializacion del Protocolo en todas las Facultades y en todas las Carreras Técnicas.
- Socializacion para las y los funcionarios del nivel Central.

- Socializacidon con las Asambleas de Mujeres e Identidades No Heterosexuales del
estamento estudiantil.
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e Campanas de sensibilizacidn contra la Violencia de Género.

Con el fin de prevenir y propender a un espacio universitario libre de violencias, tolerante y
respetuoso, se realizaron diferentes campanfas, entre las cuales se encuentran:

Campafia Usted No lo Diga: Iniciativa comunicacional orientada a erradicar el lenguaje
sexista y violento de la comunidad universitaria, para propender a un espacio mas
igualitario, tolerante y respetuoso. La accion fue realizada en conjunto con la Escuela de
Gobierno y Comunicaciones, la Vocalia de Género de Administracién Publica y Ciencias
Politicas y la Direccidn de Comunicaciones Corporativas.

Campafia No + Violencia de Género: Esta actividad se realizd con el fin de visibilizar la
violencia de género y cdmo erradicarla mediante la difusidn de informacion referente a los
tipos de violencia de género, cdmo abordarlo y cdmo recibir orientacién en la Unidad, todo
esto en el marco del circuito de la Semana Saludable UCEN.

- Intervencion Zapatos Rojos: La intervencidn artistica titulada “Zapatos Rojos”, réplica de
la obra de la artista mexicana Elina Chauvet, se IIevé a cabo por la conmemoracion del Dia
Internacional de la Eliminacidn de la Violencia contra la Mujer y ademds como homenaje a
las 41 mujeres asesinadas a manos de sus esposos o convivientes, durante el 2019 en Chile.

Si bien podria estimarse un grado de maduracién intermedio de la institucionalizacién vy
transversalizacion, la revision general en esta dimensidn indica que las tematicas de género en la
UCEN estan dispersas y disgregadas. Ello hace indispensable trabajar en la creaciéon de un
Repositorio centralizado de informacidn, instalado en la UGD como su responsable. Ello contribuira
a profundizar la identificacién de brechas presentes en la institucionalidad.

A partir de lo revisado es posible concluir que se evidencia la necesidad de un mayor fortalecimiento
de la UGD como ente que lidera la transversalizacién del enfoque. La institucionalizacién es un
proceso mas lento que requiere de un esfuerzo organizacional y cultural que debe ser impulsado
desde los estamentos directivos.
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4.RESULTADOS ESTAMENTO ACADEMICO

El estamento académico se encuentra compuesto por investigadoras/es, cargos de gestidn
académica, docentes. Por lo tanto, son quienes realizan labores educativas y de gestidn investigativa
dentro de la institucion.

4.1. Acceso a recursos materiales, simbdlicos e igualdad de oportunidades
4.1.1. Subdimension Acceso al empleo académico

¢ Indicador: Participacién femenina por estamento

En relacién a esta subdimension, se destaca en un inicio la distribucion por género de la poblacién
académica. De acuerdo a la informacidon de registros proporcionados en reporte del cuerpo
académico de abril del 2022 de la UCEN, con la informacién desagregada por sexo, de un total de
1027 personas, 463 son académicas y 564 académicos. Es decir, la representacion femenina es de
45% del personal para este estamento.

Al respecto, cabe considerar que la proporcién de mujeres en el cuerpo estudiantil (57%) es mayor
gue la proporcidon de mujeres en el cuerpo académico en UCEN (45%), situacion que es general a
otras universidades de acuerdo a la Encuesta de Mujeres en la Academia (EMA) 2021, donde los
datos la proporcion es de 55% matriculas de mujeres y 45% de académicas contratadas.

e Indicador: Participacion por categoria de jerarquia

Este indicador permite analizar la situacion de la participacion femenina en el cuerpo académico
segun la jerarquia. Se puede observar de acuerdo al reporte de la Universidad de abril 2022, por una
parte, la concentracién general por cada jerarquia y en cada grupo genérico, donde se observa por
ejemplo que en el grupo femenino ocupan la categoria titular (docente o regular) un 5%, frente a
un 9% que en el grupo masculino en la misma jerarquia.
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Jerarquia Personal Personal Total

femenino masculino columnas

N° % N° % N° %
Prof. Titular docente 19 4 41 7 60 6
Prof. Titular regular 4 1 11 2 15 2
Prof. Asociado/a docente 49 11 74 13 123 12
Prof. Asociado/a regular 5 1 15 3 20 2
Prof. Asistente docente 101 22 116 21 217 21
Prof. Asistente regular 5 1 16 3 21 2
Instructora docente 109 23 109 19 218 21
Instructora regular 3 1 0 0 3 0
Casos sin responder 168 36 182 32 350 34
Total columnas | 463 100 | 564 100 1027 100

Fuente: Elaboracién propia en base al reporte del cuerpo académico de abril del 2022

Al observar los mismos datos, pero analizados segun la distribucién por género en cada categoria
de jerarquizacién, se observa, por ejemplo: en la categoria Titular docente, un 32% corresponde a
personal académico femenino, y 68% a personal académico masculino. En las demas categorias de
jerarquia el personal masculino sobrepasa siempre al femenino, a excepcién de la categoria

Instructor/a docente y regular.
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Tabla 11: Distribucion por género en cada jerarquia. Estamento académico

Jerarquia Personal Personal Total filas

femenino masculino

N° % N° % N° %
Prof. Titular docente 19 32 41 68 60 100
Prof. Titular regular 4 27 11 73 15 100
Prof. Asociado/a docente 49 40 74 60 123 100
Prof. Asociado/a regular 5 25 15 75 20 100
Prof. Asistente docente 101 47 116 53 217 100
Prof. Asistente regular 5 24 16 76 21 100
Instructora docente 109 50 109 50 218 100
Instructora regular 3 100 0 0 3 100
Casos sin responder 168 48 182 52 350 100

Fuente: Elaboracion propia en base al reporte del cuerpo académico de abril del 2022

En el grafico a continuacidn, se presenta la distribucion seglin género en cada categoria. Se
considerd en conjunto la subcategoria docente y regular en cada caso. La participacion femenina en
la jerarquia titular es de 31%, en la jerarquia asociado es de 38%, en asistente de 45% y de
instructora de 51%.

Grdfico 1: Participacion académica por género segun jerarquia. Estamento académico

Participacién académica segun jerarquia

B Masculino ™ Femenino

Prof. Titular docente y regular [ ——— 69%
31%

Prof. Asociado/a docente y regular EE———"— —" " "  E 62%

38%

Prof. Asistente docente y regular I 55%
45%

49%
o
Instructor/a docente y regular 519%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Elaboracién propia en base al reporte del cuerpo académico de abril del 2022
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Desde el proceso de indagacion cualitativa, el tema de la participacién académica por género es
percibido como un proceso injusto y desequilibrado, segun sefialan.

“En el proceso de jerarquizacion hay una exigencia en temas de grados académicos
y publicaciones que es injusto (...) Entonces lo que se grafica es que como mujeres estamos
mds damnificadas en torno a desarrollar una carrera académica igualitaria. Se desfasa y
desequilibra el proceso de estudio” (Académica).

La distribucion de la participacion por género segun jerarquia, también es vista en términos criticos
por quienes fueron consultadas en este proceso y hay acuerdo en percibir como injustamente
exigente para las mujeres respecto del uso del tiempo disponible.

“En la posicion menor hay mds mujeres, porque en esa escala rigida no da espacio
como para otros elementos [...] como las publicaciones que exigen y sobre exigen otros
tiempos que a muchas mujeres se les hace imposible y postergan carreras académicas”
(Académica).

Por ultimo, se menciona la necesidad de revisar estos resultados desde las diferencias que se
generan por sede y en regiones.

“Resultaria interesante ver resultados diferenciados por sedes, mds que facultades,
porque hay varios elementos que sobre todo en regiones pueden ser diferenciadores por
resultados” (Académica).

¢ Indicador: Participacidn por tipo de contrato
En relacion a este indicador, se observa que, dentro del grupo de personal femenino, hay 52% en
contratacién a honorarios, cifra que asciende a 59% en el grupo de personal masculino. Al contrario,
en el caso de contratacién de planta la proporcién en el grupo de académicas es de 47% frente al
41% en académicos.

Tabla 12: Concentracion en cada categoria de sexo segun tipos de contratacion de estamento académico

Tipo de contrato Personal Personal
femenino masculino
% %
Contratacion Indefinida, Planta o su equivalente 47 41
Contratacion a Plazo fijo, Contrata o su 1 0
equivalente

Contratacion a honorarios 52 59
Total 100 100

Fuente: Elaboracién propia en base al reporte del cuerpo académico de abril del 2022
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Ahora, si se observa la distribucién en cada categoria de contratacién, dado que de todas maneras
es mayor el nimero de personal masculino, dentro de los contratos indefinidos la proporcién de
académicos supera al de académicas, y lo mismo sucede en la contratacion a honorarios. En cuanto
a contratacion a plazo fijo, son pocos casos, pero se observa en la tabla N°6 que el personal femenino
duplica al masculino en este caso.

Tabla 13: Distribucion por sexo en tipos de concentracion de estamento académico

Tipo de contrato Personal Personal Total
femenino | masculino
% % %
Contratacién Indefinida, Planta o su equivalente 49 51 100
Contratacion a Plazo fijo, Contrata o su equivalente 67 33 100
Contratacion a honorarios 42 58 100

Fuente: Elaboracion propia en base al reporte del cuerpo académico de abril del 2022

Comparativamente con otras universidades, de resultados de encuesta EMA 2021 se observa que:
la presencia de mujeres por Jornada Completa Equivalente (JCE) es mas alta en el cuerpo académico
a planta que a honorarios en casi todas las universidades. Los datos totales de 11 universidades son
46% de género femenino en planta y 44% de género femenino a honorarios.

Con relacidn a lo anterior y de acuerdo con la informacién obtenida de la base de datos del personal
académico 2021, disponible en el Servicio de Informacién de Educacién Superior (SIES) del
MINEDUC, se da cuenta que en la UCEN en lo que corresponde al promedio de horas académicas
contratadas a la semana por académico, el promedio para mujeres es de 20,4 y el de hombres de
19,8. Asi también se destaca un numero de 498 académicos contratados por menos de 11 horasy
317 contratados entre 39 y mas horas.

Tabla 14: Horas académicas contratadas y numero de académicas

Promedio de horas académicas contratadas N° de académicos por rango de horas
a la semana por académico contratadas
Promedio
) ! Promedio Entre 11 Entre 23
Promedio para R Menos TaEe e Entre 39
eneraldela | Mujeres de de 11 mas
g. L, . Hombres de de 23 de 39 v
institucion la e e, horas horas
o la institucion horas horas
institucion
20,1 20,4 19,8 498 201 41 317

Fuente: www.mifuturo.cl, de MINEDUC.

A partir de los datos proyectados en la tabla anterior, es posible inferir que no existe una diferencia
significativa en el promedio de horas académicas contratadas a la semana por académico, ya que el
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promedio para mujeres en la institucion es de un 20% aproximadamente y el de hombres también
20% aproximadamente.

¢ Indicador: Desigualdad entre formacién profesional y oportunidad laboral académica

En relacién a este indicador, y de acuerdo a la realidad universitaria, la informacién que muestra la
EMA (2021), es la proporcién de académicos/as con JCE con grado de doctorado, o bien magister o
especialidad médica. Lo que muestran los datos en el conjunto de universidades es que existe una
brecha de 5 puntos porcentuales a favor de los hombres académicos, que en el caso de UCEN es de
4%: 92% de académicos con grados de doctor, magister o especialidad con JCE, frente a 88% de
académicas con JCE y las mismas credenciales.

En relacidn a los niveles registrados, se observa en el grupo masculino mayor proporcién de grados
de doctorado y una diferencia de 13 puntos porcentuales en relacién al grupo de académicas, sin
embargo, entre las académicas la proporcién es mayor en los grados de magister o especialidad.

En el caso UCEN, en la tabla N°8 se puede observar comparativamente en relacién al total de las
universidades que componen la Alianza y su estudio (EMA, 2021). Se ve por un lado que en la suma
de categorias la UCEN estd en niveles superiores, pero por otro una distancia mayor en lo que refiere
a equilibrio en el nivel de doctorado entre hombres y mujeres.

Tabla 15: Proporcidn de académicas/os en universidades chilenas

Hombres Mujeres
Universidad Magister o Total Magister o Total
Doctorado| Especialidad osterado Doctorado* | Especialidad osterado
Médica s Médica s
Universidad Central 55% 38% 92% 42% 46% 88%
Total Universidades (13) 38% 43% 80% 29% 46% 75%

Nota (*): Datos ordenados segtin porcentaje de académicas con doctorado.
Fuente: Encuesta de Mujeres en la Academia 2021 (Encuesta EMA).

Cabe considerar que en su definicidn inicial este indicador sugiere comparar la poblacién estudiantil
en postgrados versus la poblacién académica con nombramiento de investigador titular segun su
género. Sin embargo, esta definicién se debe adecuar a los contextos de las universidades en
particular.

Por otra parte, en la encuesta realizada al estamento académico, aunque se observa que la
concentracion es relativamente homogénea, de igual modo entre los académicos hubo mayor
proporcidon de participantes con postgrados, tanto en categorias de maestria o magister como
doctorado.
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Tabla 16: ¢ Cudl es el mdximo grado académico que ha obtenido a la fecha?

Grado Femenino | Masculino | Prefiero No | Total
académico responder

% % % %
Licenciatura 1 1 0 1
Profesional 12 5 50 9
Maestria/ 64 69 50 67

Magister

Doctorado 23 24 0 23
Otro (Diplomado) 0 1 0 0
Total 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Desde lo cualitativo, la necesidad de intervenir y equiparar desde la perspectiva de género la
jerarquizacion en el ambito académico, es considerado como un eje fundamental:

“La jerarquizacion deberia equipararse. La realidad de las académicas es distinta.
Algunas tienen hijes, otras no, entre otras. Algunas viven la diferencia entre uno y otro. Hay
temas relacionados con los tiempos, la necesidad de avanzar en la corresponsabilidad de los
cuidados. Sigue en un plano desigual entre hombres y mujeres y eso se refleja en la
universidad en las pautas y criterios de jerarquizacion” (Académica).

4.1.2. Subdimensién Oportunidades de ascenso y Permanencia

En cuanto a los indicadores inicialmente sugeridos en esta subdimensién: (a) brecha en obtencidn
de ascensos segun género, y (b) estabilidad o permanencia segin género, no se contd con
informacion de registros administrativos. Sin embargo, en la encuesta se realizaron consultas que
pueden aproximarnos a visualizar brechas en esta subdimension.

Por un lado, entre las académicas participantes, 39% indica haber obtenido promociones o
ascensos, frente a 45% en el caso de académicos, siendo la brecha de 7 puntos porcentuales.
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Tabla 17: Desde que comenzd a trabajar en la UCEN, ¢ ha obtenido algun ascenso o promocion?

Ascenso o | Femenino | Masculino | Prefiero No | Total Brecha de
promocién responder género
% % % %
Si 39 45 0 41 -6,7
No 61 55 100 59 6,7
Total 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

En relacidon a la permanencia y estabilidad, entre quienes participaron en la encuesta en el
estamento académico, destaca una proporciéon elevada de académicas que ingresaron a trabajar a
partir de 2019, en relacién a la proporcién de académicos: 46% del grupo de académicas que
participaron en la encuesta ingresaron a trabajar entre 2019 y 2022, frente 28% en el caso de
académicos.

En este caso la diferencia entre el grupo femenino y masculino, es decir, la brecha, expresa una
desventaja en el ascenso o promocion para las académicas en comparacion con el ascenso que si
han obtenido los académicos.

Por otra parte, si se compara en ambos grupos la concentracidn de ingresos a trabajar entre el afio
2000y 2010, se observa una diferencia entre 18% en el grupo femenino y 26% en el masculino. Es
decir, al menos para la muestra el personal académico con mas antigliedad es masculino con una
diferencia de 8 puntos porcentuales.

Tabla 18: ¢En qué afio comenzd a trabajar en la UCEN?

Ao de ingreso Femenino | Masculino Prefiero Total
no responder

% % % %

Antes del 2000 6 8 0 7
Entre el 2001 y el 2010 12 18 0 14
Entre el 2011y el 2014 16 14 0 15
Entre el 2015y el 2018 20 32 50 25
Entre el 2019 y el 2022 46 28 50 39
Total 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022.

4.2.3. Subdimensiéon brecha salarial

En relacion a esta dimensién y el indicador especificado en el disefio inicial, de la informacién que
se obtuvo a partir de registros administrativos, esta corresponde a los ingresos promedio del
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personal académico desagregados por sexo. La brecha identificada es de 10%, es decir, académicas
en promedio ganan 10% menos que académicos en UCEN.

Tabla 19: Indicador: brecha de ingreso por puesto

Promedio ingreso personal Promedio ingreso personal
Etiquetas de fila femenino masculino Total general
Académico 1.841.138 2.037.876 1.940.607
Administrativo 1.376.197 1.629.957 1.477.342
Personal de Aseo 494.219 507.749 496.449
Total general 1.440.910 1.813.753 1.599.814

Fuente: Registros UCEN abril 2022

Al respecto se sugiere incorporar en la gestién de informacidn la disponibilidad de reportes que
permitan realizar seguimiento, desagregados por género y categorias de jerarquias académicas.

Aunque la informacién de registro no se dispuso con detalles, sino mds bien presentaba un
promedio de ingresos, la encuesta de diagndstico aportd datos relevantes para ilustrar y visibilizar
brechas con cierta especificidad.

Se observa por ejemplo que, entre los académicos, sin distinguir jerarquia, 52% se encuentra en el
rango mas alto de remuneracién, frente al 31% de académicas en el mismo rango. Lo que expresa
una brecha de género de -21% en el tramo mds alto de remuneraciones.

Al analizar la informacién de ingresos de acuerdo a jerarquia, en casi todas se presenta una brecha
de género del personal académico masculino por sobre el femenino. Solo entre el personal
académico sin jerarquizacidn hay una variacion, ya que 21% de académicas de este grupo estan en
el rango superior de remuneracidn, frente al 10% de académicos en este mismo rango de
remuneracion.

Tabla 20: ¢ Cudl es el monto liquido de remuneracion que recibe actualmente?

Monto liquido de remuneracion | Femenino | Masculino Prefiero Total Brecha
No responder de género
% % % % %
$1.500.001 0 mas 31 52 0 40 -21
$1.000.001-$1.500.000 33 19 50 27 14
$850.001-$1.000.000 6 5 0 6 1
$700.001-$850.000 7 4 0 5 3
$500.001-$700.000 8 10 0 9 -2
$300.001-$500.000 8 8 0 8 0
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Menor o igual a $300.000

7

2

50

Total

100

100

100

100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Al analizar esta informacién de acuerdo a jerarquia, en la jerarquia titular, sea docente o regular, los
académicos estan en el tramo superior de ingresos con 67% frente al 46% de las académicas. La
brecha de género en este caso es de -21% en el rango superior de remuneraciones.

Tabla 21: Titular docente/regular: Monto liquido de remuneracién que recibe actualmente

Monto liquido de remuneracion | Femenino | Masculino Prefiero Total
No responder
% % % %
$1.500.001 0 mas 46 67 0 55
$1.000.001-$1.500.000 46 13 100 31
$850.001-$1.000.000 0 7 0 3
$700.001-$850.000 8 0 0 4
$500.001-$700.000 0 13 0 7
Total 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

En la jerarquia de asistente docente o regular, los académicos estdn en 60% en el tramo superior de

ingresos frente al 38% de las académicas. La brecha en el mayor rango es de -22%.

Tabla 22: Asistente docente/reqular: Monto liquido de remuneracion que recibe actualmente

Monto liquido de remuneracion | Femenino | Masculino | Total
% % %

$1.500.001 0 mas 38 60 50
$1.000.001-$1.500.000 38 16 27
$850.001-$1.000.000 8 10 9
$700.001-$850.000 12 7 9
$500.001-$700.000 0 0 0
$300.001-500.000 4 7 5

Total 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

En la jerarquia de asociado docente o regular, los académicos estan en 54% en el tramo superior de
ingresos frente al 41% de las académicas. Esto es, una brecha de -13%.
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Tabla 23: Asociado docente/regular: Monto liquido de remuneracion que recibe actualmente

Monto liquido de remuneracion | Femenino | Masculino Prefiero Total
No responder
% % % %

$1.500.001 0 mas 41 54 0 48
$1.000.001-$1.500.000 9 17 0 14
$850.001-$1.000.000 14 3 0 7
$700.001-$850.000 9 3 0 5
$500.001-$700.000 4 11 0 9
$300.001-500.000 14 6 0 9
Menor o igual a $300.000 9 6 100 8

Total 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

En la jerarquia de instructor docente o regular, los académicos estan en 45% en el tramo superior
de ingresos frente al 24% de las académicas. La brecha en este caso es de -21%. Se observa que en
esta jerarquia el nimero de académicas es superior al de académicos, pero en la distribucion por
concentracion en cada género resulta superior en el caso masculino en el rango de ingresos
superior.

Tabla 24: Instructor docente/regular: Monto liquido de remuneracion que recibe actualmente

Monto liquido de remuneracion | Femenino | Masculino Prefiero Total
No responder
% % % %

$1.500.001 0 mas 24 45 100 31
$1.000.001-$1.500.000 43 28 0 38
$850.001-$1.000.000 4 0 0 3
$700.001-$850.000 7 5 0 6
$500.001-$700.000 13 17 0 14
$300.001-500.000 2 5 0 3
Menor o igual a $300.000 7 0 0 5

Total 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022
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Entre las personas sin jerarquizacion hay una variacién ya que 21% de académicas de este grupo
estan en el rango superior de remuneracién, frente al 10% de académicos en este mismo rango de
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Tabla 25: Sin jerarquizacion: Monto liquido de remuneracion que recibe actualmente

Monto liquido de remuneracion | Femenino | Masculino | Total

% % %
$1.500.001 0 mas 21 10 18
$1.000.001-$1.500.000 24 20 23
$850.001-51.000.000 6 10 8
$500.001-$700.000 14 20 15
$300.001-500.000 21 40 26
Menor o igual a $300.000 14 0 10
Total 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

4.2.4. Subdimensién: Investigacion y desarrollo

En relacion a esta dimensidn, en el marco del proyecto InES Género, en lo que refiere a aspectos
formales del proyecto, se establecié una bateria de 20 indicadores cuantitativos, cuya fuente son
registros administrativos. Esta informacidn se consigné en la documentacion de postulacion a modo
de linea base, asociada a su vez a metas anuales para cada indicador para el periodo de ejecucién.

Para efectos de este informe, seleccionamos datos referidos a 8 indicadores. La seleccion obedecié
a la pertinencia de indicadores para UCEN, magnitud de las brechas y proyecciones de metas

explicitadas para el proyecto InES.
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Tabla 26: Seleccion de indicadores InES Género

Indicador Linea base Meta
2021 tercer afio
1. Existencia de normativa/s de algun tipo (politicas, protocolos, etc.) en el ambito de NO 100%
la [+D+it+e.
2.N° de acciones anuales de |+D+i+e con perspectiva de género: investigaciones o 4 10

estudios que responden a necesidades y/o problemas relacionados; consideran
variables de género en informacioén o resultados, lenguaje sensible al género u otros.

3.Diferencia por género (H - M) en el N° de proyectos liderados de I|+D+i+e que 6 3
obtuvieron financiamiento de todas las fuentes, por afio.

4, Diferencia por género (H - M) en el monto promedio de financiamiento de proyectos M$38.449 M$5000
liderados de I+D+i+e que obtuvieron financiamiento de todas las fuentes, por afio.

5. Participacién de académicas y/o investigadoras en puestos de liderazgo que realizan 7% 10%
1+D.
6.Porcentaje de académicos/as e investigadores/as, que realizan [+D, que han 0% 80%

participado en: actividades formativas, capacitaciones en las politicas y protocolos de
la institucion sobre la materia, impulsadas por la Institucion, en perspectivas/teorias
de género contemporaneas, desagregadas por género.

7.N° total de Articulos indexados, capitulos de libros, libros, catalogos, o cualquier otro 11 30
producto de caracter académico que pase por revision de pares, desglosadas por
género del autor/a principal mujer.

8.N° total de Articulos indexados, capitulos de libros, libros, catalogos, o cualquier otro 32 50
producto de caracter académico que pase por revision de pares, desglosadas por
género del autor/a principal hombre.

Fuente: Matriz de indicadores linea base. Proyecto InES Género, 2022

Esta subdimensidn tiene alta relevancia en el contexto del proyecto y el impulso que ha dado en
términos de la incorporacién de recursos, contratacién de equipos y medidas para incorporacién de
la perspectiva de género de manera transversal.

Algunos aspectos que también forman parte del diagndstico y que fueron consignados al momento
de la formulacién del proyecto, contenidos en el formulario de postulacidon 2021, muestran que la
institucionalidad y normativa del area son de reciente creacion:

® La gestidn de la investigacion esta a cargo de la Direccidén de Investigacion y Postgrado,
dependiente de la Vicerrectoria Académica, creada durante el afio 2019 (Resolucion
N°2722/2019), es decir de reciente creacién.3?

32 sy misién principal es integrar adecuadamente las capacidades institucionales al desarrollo de la I+D+i. A su alero, se
encuentran la Subdireccion de I1+D+i y la Subdireccion de Postgrado y Educacion Continua. La Subdireccién de I+D+i es la
encargada de promover y aumentar la investigacion en la Universidad segln la Ley de Educacidon Superior; apoyar
iniciativas a: fondos concursables de investigacion, desarrollo e innovacion, desarrollo de patentes y promocién de
vinculos orientados a metas estratégicas.
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El 2020 se promulga la actualizacién de la Politica Institucional de [+D+i (Resolucion
N°6449/2020) que se define como “..inclusiva y considera fundamental la equidad de
género”. Establece entre los derechos de académicos y académicas la “Garantia de equidad
de género en el desempefio de sus funciones investigativas y, si corresponde, en la
contratacién de personal...”, ademas de “ser respetados sus derechos en los procesos
ligados a equidad de género (reemplazos, medidas de conciliacion y corresponsabilidad,
derecho de pre o post natal)”, de acuerdo a lo que promueve el sistema nacional de CTCI.
El Reglamento sobre incentivos a la investigaciéon (contenido en la Resolucion
N°6449/2020), en su articulo 84 establece que “El presente reglamento y las respectivas
bases de cada incentivo se cefirdn a la normativa vigente, respetando los beneficios de
género correspondientes a pre y postnatal, licencia por hijo/a menor de un afio y otros
beneficios asociados al cuidado de nifios y nifias”.

En cuanto al proceso de contratacién de académicos y académicas el articulo 15° del cédigo
de ética establece que “La contratacion de servicios, tanto académicos como no
académicos, se regira exclusivamente por méritos y competencias para los respectivos
cargos” (Resolucion N° 2401/2015, 20 mayo 2015).

En esta formulacidn, la institucion se reconoce como avanzada en “adoptar una gestién organizativa
inclusiva de la igualdad de género en la investigacion y una unidad especializada por la igualdad de
género (Politica de I+D+i, y actividades formativas de perspectivas de género. Sin embargo, se

detectan brechas de difusién y transversalidad de las actividades, y un enfoque mas directo en
Ciencia, Tecnologia, Conocimiento e Innovacion” (Formulario InES Género 2021).

Otros datos de diagndstico que se aportaron en la formulacién del proyecto son:

Durante el afio 2020, 42 académicos/as de UCEN recibieron incentivos por publicaciones en
revistas de corriente principal, totalizando M$9.500 pagados por ese concepto. De este
universo, un 33% son mujeres y éstas obtienen el 23% del total de los recursos asignados.
De un total de 122 publicaciones registradas en 2020 con filiacion a UCEN, 28 cuentan con
académicas como algunas de sus autoras y solo 11 presentan como primer autor a
investigadoras. Del total de autores/as con filiacidn institucional, 25% corresponde a
académicas.

Durante 2020 se presentaron 20 propuestas a concurso interno de proyectos de I+D+i, de
los cuales 6 eran lideradas por mujeres. De las adjudicadas, solo 2 de 10 proyectos eran
liderados por investigadoras.

Durante 2020 UCEN se adjudico 8 proyectos con fuentes de financiamiento externas, de los
cuales 4 fueron liderados por mujeres.

En materia de postgrado el 2020 UCEN crea su primer Doctorado (Doctorado en Derecho).
Su claustro esta compuesto por 16 personas, 31,3% (5) son académicas.

Se incorpora dentro de bases de concursos internos de fomento e incentivo a la
investigacion, articulos como: extensién en 1 afo del plazo maximo de obtencién de grado
académico de doctora desde la fecha de cierre de los concursos para académicas que hayan
tenido hijos(as) en ese periodo.

60



Profesionales
Consultores

e Vocerias: de un total de 191 académicos/as que participaron en vocerias durante 2020, 133
son académicos y 58 académicas. Se realizaron 6073 gestiones de prensa: 4543 por varones,
1530 mujeres.

A partir del proceso cualitativo desarrollado, las personas consultadas evidencian un avance en esta
materia y el propodsito de generar un sello institucional en cuanto a igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres en el quehacer académico.

“Hemos empezado a tratar de emparejar el camino. En los ultimos concursos
académicos hemos privilegiado la contratacion de mujeres. En la ultima pasada el 70% son
mujeres investigadores y eso que no hicimos mucha discriminacion positiva, quizds las
disciplinas que convocamos pueden ser mds feminizadas, no sé, pero estamos haciendo el
esfuerzo por revertir eso (...) nuestras investigadoras tienen un tremendo nivel equivalente
al de los hombres, pero claro, son menos y eso hay que revertirlo” (Administrativo).

4.2. Roles de género: feminizacion, masculinizacion de dreas de desempefio
4.2.1. Subdimensién: Académicos/as por dreay disciplina

En esta subdimensidn, para el estamento académico el indicador es la distribucién por género del
personal académico en facultades y carreras.

e Indicador: Distribucién de académicos/as por facultad

A partir de la base de datos del reporte del cuerpo académico de abril de 2022 de la UCEN, se
obtuvieron los siguientes datos con relacidon a la distribucién de funcionarios académicos vy
académicas por sexo. Se consideré la distribucion por sexo y facultad.

La mayor distribucidon de académicos y académicas por facultad se presenta en Ciencias de la Salud
(n=299), Derecho y Humanidades (n=159) e Ingenieria y Arquitectura (n=154). En la Facultad de
Ciencias de la Salud, un 60% corresponde a académicas y un 40% a académicos. En Derecho y
Humanidades se invierte la situacién anterior, dado que un 42% corresponde a personal femenino
y un 58% a personal masculino y en la Facultad de Ingenieria y Arquitectura un 30% corresponde a
las mujeres y un 70% a los varones.
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Tabla 27: Distribucion de académicas y académicos por facultad

Facultad Personal Personal | Total
femenino | masculino | filas
% % %

Ciencias de la Salud 60 40 100
Educacién y Ciencias Sociales 53 a7 100
Ingenieria y Arquitectura 30 70 100
Derecho y Humanidades 42 58 100
Economia, Gobierno y comunicaciones 22 78 100
Carreras técnicas 51 49 100
Junta directiva 40 60 100
Sede La Serena (Derecho, Educacidn, Psicologia, Ingenieria, Nutricion, 52 48 100
Sociologia)
Vicerrectoria Académica 38 62 100
Vicerrectoria Administracion y Finanzas 33 67 100
Direccion de Comunicaciones Corporativas 0 100 100
Unidades (40) 0 100 100
Rectoria 0 100 100
Direccion general de relaciones internacionales 0 100 100

Fuente: Elaboracion propia en base al reporte del cuerpo académico de abril de 2022

En cuanto a los resultados de la encuesta, con relacién a la participacién de académicos y
académicas por Facultad, mayormente se concentraron en Ciencias de la Salud (34%), y Educacidn
y ciencias sociales (23%), seguido por Economia, Gobierno y Comunicaciones (16%).

En las Facultades de Ciencias de la Salud, Educacion y Ciencias Sociales, se dio amplia mayoria en
representacion del género femenino por sobre el masculino (67%, y 63% respectivamente). Le
siguen por otro lado la Facultad de Economia, Gobierno y Comunicaciones, donde la relacién se da
a la inversa con un 75% de participacion masculina, y la de Ingenieria y Arquitectura con 55% de
participacidn masculina. Participaron también 18 docentes de Derecho y Humanidades, con 56% de
participacidon femenina y 44% masculina.
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Tabla 28: Género segun facultad. Porcentaje horizontal (distribucion)

Facultad Femenino | Masculino Prefiere Total
no responder
% % % %

Ciencias de la Salud 67 32 1 100
Educacién y Ciencias Sociales 63 37 0 100
Economia, Gobierno y Comunicaciones 25 75 0 100
Ingenieria y Arquitectura 45 55 0 100
Derecho y Humanidades 56 44 0 100
Carreras Técnicas 33 67 0 100
Casa Central 71 29 0 100
Otro 72 14 14 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Tabla 29: Género segun facultad. Porcentaje vertical (concentracion)

Facultad Femenino | Masculino Prefiero Total
no responder
% % % %

Ciencias de la Salud 41 25 50 34
Educacién y Ciencias Sociales 26 19 0 23
Economia, Gobierno y Comunicaciones 7 28 0 16
Ingenieria y Arquitectura 10 16 0 13
Derecho y Humanidades 7 7 0 7
Carreras Técnicas 1 2 0 1
Casa Central 4 2 0 3
Otro 4 1 50 3

Total 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

En relacion a esta dimension, para tener una comparacién los datos de la encuesta EMA 2021
relativos al conjunto de universidades participantes, indican que las areas del conocimiento de
Tecnologia (23%); Administracién y Comercio (27%); Ciencias Basicas (30%); y Derecho (33%) tienen
una presencia de mujeres académicas menor al 40%. Por otro lado, las dreas con mayor
participacion de mujeres académicas con jerarquia titular son: Salud (43%), y Administracion y
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Comercio (39%), mientras que las areas con menor participacién femenina son Agropecuaria (24%)
y Humanidades (19%).

4.3. Autonomia, decision y liderazgo

4.3.1. Subdimension: Segregacion en cuerpos colegiados, puestos de direccién y cargos de
autoridad

En esta subdimension, para el estamento académico se definié un indicador que refiere a la
distribucidn por género en cuerpos colegiados, cargos directivos y ambitos de decision.

Por una parte, de acuerdo a la “Memoria institucional 2018 y 2019” de la UCEN, del total del
personal que conforma la Asamblea General, sélo un 36% corresponde a personal femenino y un
64% a personal masculino.

Tabla 30: Conformacion por género de Asamblea General 2018-2019

Personal Asamblea General N° %

Personal Femenino 5 36

Personal Masculino 9 64
Total 14 100

Fuente: Memoria institucional 2018 y 2019.

Por otra parte, observamos los datos recogidos y presentados como resultado de la Encuesta EMA
2021. De lo que se observa en general, que en la medida que se va ascendiendo a cargos de mayor
responsabilidad en las universidades, la participacién de mujeres va disminuyendo.

En el caso de UCEN, la representacidon femenina en la Junta Directiva es menor al general, asi como
sucede en la categoria de Decanas o Vicedecanas. Sin embargo, en la categoria de Directora o Jefa
de area, siendo la Unica categoria que sobrepasa el 50%, también supera al porcentaje general en
esta categoria.
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Tabla 31: Distribucion de mujeres en rangos directivos en Universidades de la Alianza

Rectoria, .
Universidad Ju.nta ) Prorrectoria, Dfecanas, D|rector’a oTotal &
Directiva Vicerrectoria Vicedecanas (Jefa de area

Universidad 1 40% 33% 38% 59% 57%
Universidad 2 40% 38% 23% 59% 57%
Universidad 3 20% 50% 38% 74% 55%
Universidad Central 27% 30% 29% 54% 52%
Universidad 5 30% 14% 42% 55% 50%
Universidad 6 - 40% 67% 49% 50%
Universidad 7 25% 0% 50% 51% 49%
Universidad 8 40% 14% 50% 52% 49%
Universidad 9 - 50% 32% 29% 34%
Universidad 10 33% 0% 20% 40% 33%
Universidad 11 33% 29% 50% 18% 27%
Total 32% 27% 40% 49% 47%

Nota (*): Datos ordenados de manera descendente por el total de participacion de mujeres en cargos directivos. Fuente:
EMA, 2021.

En base al documento “Memoria institucional 2018 y 2019” de la UCEN, se obtiene que la diferencia
entre personal femenino y masculino en cargos de autoridad, representacion y puestos directivos,
es aun mas significativa en lo que compete a los cargos de las autoridades administrativas y los
decanatos de las facultades de la universidad, donde en el caso de las autoridades administrativas
solo un 18% corresponde a personal femenino y un 82% a personal masculino; y en el caso de los
decanatos corresponde en la misma linea a un 20% de personal femenino, ocupado solo por un
cargo, y un 80% de personal masculino (N=4).
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Tabla 32: Personal en cargos de autoridad, representacion y direccion

Personal en cargos de autoridad, representacion y puestos | N° %

de direccion - - - -
Femenino Masculino Femenino Masculino

Junta directiva (presidente, directores(as)) 3 4 43% 57%

Autoridades administrativas 2 9 18% 82%

(Vicerrector Académico, Vicerrector de Desarrollo Institucional,

Vicerrector de Administraciéon y Finanzas, Secretario general,

Director de Comunicaciones Corporativas, Contralor, Fiscal,

Director de Aseguramiento de la Calidad, Directora de Vinculacion

con el Medio, Directora de Relaciones Internacionales)

Decanos y Decana 1 4 20% 80%

(Facultad de Economia, Gobierno y Comunicaciones, Facultad de

Ingenieria y Arquitectura, Facultad de Ciencias de la Salud, Facultad

de Educacion y Ciencias Sociales y la Facultad de Derecho vy

Humanidades)

Sede regional Coquimbo 0 1 0% 100%

(Vicerrector regional)

Carreras técnicas 0 1 0% 100%

(Director general)

Fuente: Elaboracién propia en base a Memoria Institucional 2018 y 2019

Por otra parte, en el levantamiento realizado a través de la encuesta aplicada en el diagndstico, se
consultd al personal académico si integra una instancia de decisién en su dependencia. A considerar
en este caso, que al ser una pregunta abierta las respuestas no necesariamente se ofrecen con un
criterio objetivo. En este levantamiento, un 46% del género masculino y 34% femenino sefialaron
participar en alguna instancia. Siendo en este caso la brecha de -12%.

Tabla 33: ¢Es usted integrante de alguna instancia de toma de decision dentro de su dependencia?

Participacion | Femenino | Masculino Prefiero Total
No responder
% % % %
Si 34 46 0 39
No 66 54 100 61
Total 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

En cuanto al tipo de instancia de las personas que indicaron participar en alguna, la mayoria sefialan
el Comité curricular. En este caso la proporcion en el grupo masculino es de 28% frente al 19% del

grupo femenino.
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Por otra parte, se sefalan dmbitos directivos, y también el Consejo Académico de la Facultad,
instancia en la que hay notoria diferencia a favor del género masculino. En la categoria de “otros”
se sefialan actividades como: vinculacion con el medio, preparacidn de clases, reuniones, gestion de
estudiantes, comunicaciones, planificaciéon y campos clinicos.

Tabla 34: Instancia en la cual participa

Participacion Femenino | Masculino | Total

% % %
Asamblea de socios 2 2 2
Comité curricular 19 28 24
Consejo Académico de Facultad 2 10 6
Coordinaciones (areas, practicas, otros) 15 18 16
Directivos (Facultad, carrera, instituto, otros) 28 32 30
Junta directiva 2 0 1
Multiples 0 6 3
Otros 32 4 18
Total 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

4.3.2. Subdimensidn: Participacion en espacios de representacién horizontal

En esta subdimensidn, se considera como indicador la distribucién por género en espacios de
representacion sindical. No se obtuvo informacién de registros de la universidad. Para esta entrega
solo contamos con el reporte de la encuesta de diagndstico para el personal académico participante,
que en general muestra una baja participacién, de 8%, observdndose una mayor participacion
femenina (9%) frente a la masculina (7%).

Tabla 35: ¢ Participa usted del sindicato de trabajadores de la universidad?

Participacion | Femenino | Masculino Prefiero Total
No responder
% % % %
Si 9 7 0 8
No 91 93 100 92
Total 100 100 100 100%

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022
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4.4, Discriminacion y diversidad en la vida universitaria

En relacidn a esta dimensidn, cabe considerar algunos aspectos referidos a las caracteristicas de la
muestra obtenida en la encuesta de diagndstico.

Por un lado, en el estamento académico participaron 247 personas. Sin embargo, siendo la
proporcidon poblacional género femenino y masculino de 43% y 57% respectivamente, en la
encuesta la participacion se invirtié a 55% de participacion femenina y 44% de participacion
masculina. En dos casos se prefirid no responder en cuanto a la identidad de género.

Por otra parte, si bien en este estamento no se manifestaron identidades de género no binarias,3
al menos 5,6% si declaran orientacion sexual distinta a heterosexual.

En cuanto a nacionalidad, 96% de los/as participantes en el grupo académico son de nacionalidad
chilena. En relacidn a la pertenencia étnica, 7% se identifican como de pueblo indigena u originario,
guienes son en su mayoria del género femenino. Esta Ultima cifra puede sugerir lineas de
profundizacién relacionadas con interseccion de factores de discriminacion.

En relacidn a personas con discapacidad, 5% expresa tener una discapacidad permanente, aunque
leve y 1% temporal. No hay distincidn significativa al respecto entre géneros.

4.4.1 Subdimensidn: Discriminacion

¢ Indicador: Percepcidon de discriminacion

Con respecto a este indicador, contamos con resultados de la encuesta. Al consultar si considera
que exista sexismo, discriminacion o trato desigual por razones de género u orientacién sexual en
UCEN, 51% (n=125) no lo considera un tema relevante, 43% (n=106) sefiala que “en ocasiones” y 7%
(n=16) indica que se observa “marcadamente”. En cuanto a la concentracién por género, 57% (n=62)
del grupo masculino no cree que es relevante frente a 45% (n=61) de la misma opinidn en el grupo
femenino. En tanto, la opinion de que esto se da “Marcadamente” es equilibrada en ambos grupos.

33 En este caso refiere a identidades de género disidentes, es decir, no considera la orientacion sexo afectiva, por lo tanto,
refiere solo a identidades distintas de la definicidn bioldgica y binaria del género (hombre o mujer).
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Grdfico 2: Percepcion de sexismo, discriminacion o trato desigual por género. Estamento académico
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Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Al observar el tema dentro del grupo personas no heterosexuales, en 6 de 14 casos se considera
gue esto se da en la Universidad “en ocasiones” o “marcadamente”.

Grdfico 3: Percepcion de sexismo, discriminacion o trato desigual por orientacion sexual. Estamento

académico
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Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022
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Desde la indagacion cualitativa, la percepcidn de discriminacién como una “vivencia” presente en la
comunidad universitaria es parte de un proceso de cambios de paradigma que, sin duda, debe ser
impulsado desde la normativa, pero no descansa en eso. La activacidon de procesos que visibilicen
los temas de discriminacion y diversidades responde mas bien a la accién de los movimientos
activistas y sociales. Una cita que sintetiza este aspecto es la siguiente:

“(...) Vuelvo al discurso, las normativas y las politicas sirven harto, harto. Al que estd
subordinado, al que estd sufriendo violencia, al que es discriminado le sirve muchisimo, pero
no es suficiente. Y siempre va a tener limite (...) en cambio, los cambios culturales que se
requieren (...), que tu cambios paradigmdticos, solo se van a producir desde los movimientos
sociales, no van a ser desde arriba, van a ser desde abajo” (Académico).

4.4.2. Subdimension: Diversidad

En relacién a esta subdimensidn, se recoge a través de encuesta de diagndstico y levantamiento
cualitativo informacién referida a opiniones y percepciones referidas a diversidad, tales como: el
nivel de conocimiento y sensibilizacién sobre diversidad sexo genérica, y opiniones y percepciones
relativos a otros factores de discriminacidn e interseccionalidad.

Al consultar si se siente cdmodo/a al expresar su identidad de género y/u orientacion sexual en la
Universidad, 87% indica que esto ocurre “Siempre” y solo 5% sefiala que esto ocurre
“Medianamente”, sin observarse diferencias significativas entre los grupos masculino y femenino.

Tabla 36: ¢Se siente comoda/o al expresar su identidad de género y/u orientacion sexual en la universidad?

Por género
Nivel Femenino Masculino Prefiero No Total
responder
% % % %

Medianamente 5 6 0 5

Gran parte del 7 8 50 8
tiempo

Siempre 88 86 50 87

Total 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

En el grupo de personas no heterosexuales, sin embargo, aunque se trate de pocos casos, se observa
una alta proporcion de casos que indica que el nivel de comodidad en expresar su identidad u
orientacién es mediano: 6 de 14 casos.
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Tabla 37: éSe siente comoda/o al expresar su identidad de género y/u orientacién sexual en la universidad?
Por orientacion sexual

Nivel Heterosexual No Prefiero No Total
heterosexual responder

N° % N° % N° % N° %

Medianamente 6 3 6 43 1 33 13 5

Gran parte del 16 7 3 21 1 33 20 8
tiempo

Siempre 208 90 5 36 1 34 | 214 87

Total 230 100 14 100 3 100 | 247 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

En este aspecto, una cita que grafica la conversacién y el desafio que implica la inclusion de las
diversidades presentes en la comunidad universitaria y que abre perspectivas sobre los alcances del
tema, es la siguiente:

“(...) Incluso se dijo, otro compaiiero, un estudiante dijo: es que nosotros estudiamos
psicologia heterosexual para personas heterosexuales (...) y yo le digo: bueno, capaz, eh...
(risas)... Y es que estos ramos nos abren otras posibilidades de pensar ¢no? (...) en términos
culturales, me parece que no solamente visibilizar las diversidad en términos de identidades,
si no visibilizar las identidades que hay dentro de las universidades y de los campus, es decir,
las diversidades también pasan por: comunidades indigenas, por comunidades afro-
descendientes que son los que hacen el aseo y estdn invisibilizadas también éno?, por
personas migrantes(...) es decir, como la diversidad incluye a quienes estdn alrededor de ti y
si no se le visibiliza, si no se le involucra es dificil que se haga un cambio cultural entre(...) lo
voy a decir asi: es dificil que se haga un cambio cultural entre locales, entre blancos, es muy
dificil, si no involucras a la otredad, no va a pasar” (Académico).

4.5. Violencia de género y hostigamiento sexual

4.5.1. Subdimensién: Conocimiento del protocolo existente

En la encuesta, al consultar por el conocimiento del protocolo de género y actuacién ante todo tipo
de agresion y/o discriminacion de la Universidad, se obtuvo que un 53% de las académicas y un 71%
de los académicos esta en conocimiento, llamando la atencién en este estamento esa significativa
diferencia a favor del género masculino: una brecha de -18%.
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Tabla 38: { Conoce usted el protocolo de género y actuacién ante todo tipo de agresion y/o discriminacién
que existe en la universidad?

Conocimiento Femenino Masculino Prefiero Total
del protocolo No responder
% % % %
Si 53 71 0 60
No 47 29 100 40
Total 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

4.5.2. Subdimensién: Vivencia

Con respecto a la vivencia de situaciones de violencia, agresion y/o discriminacion en la Universidad
en el estamento académico consultado en la encuesta, se observa que 28% de las académicas indica
haber vivido una o mas de estas situaciones, esto frente al 17% de académicos, siendo en este caso

la brecha de 11%.

Tabla 39: ¢ Ha experimentado alguna situacion de violencia o agresion en la UCEN? Estamento académico

Estamento académico Femenino Masculino Prefiero Total
No responder
N° % N° % N°® % N°® %
No me ha pasado o no he vivido alguna situacion 98 72 90 83 2 100 | 190 77
de violencia
Ha vivido una o mds de estas situaciones 39 28 18 17 0 0 57 23
Total | 137 100 | 108 100 2 100 | 247 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

En el 46% de los casos se selecciond mas de una situacion, mientras el 54% que experimentaron
algo de este tipo se refirié solo a un tipo de vivencia. Esta proporcidn es de 41% en el grupo femenino
y de 55% en el grupo masculino de quienes experimentaron mas de uno de los tipos de vivencia

indicados.

Tabla 40: ¢ Ha experimentado alguna situacion de violencia o agresion en la UCEN? Estamento académico

Estamento académico Femenino Masculino Prefiero Total
No responder
N° % N° % N° % N°® %
Vivencia de 2 o mas situaciones 16 62 | 10 38 0 0 26 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022
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Se observa mayor cantidad de casos en las siguientes situaciones: “Piropos o comentarios no
deseados acerca de su apariencia”, que concentra el 19% de los tipos de vivencia. En este caso, 69%
corresponde a género femenino y 31% a género masculino. En 16 de los casos se indica haberlo
recibido por parte de un estudiante hombre, en 7 por parte de estudiante mujer, 5 por parte de
profesor/investigador, 5 profesora/investigadora, 10 por parte de trabajador, 5 por parte de
trabajadora, 9 por parte de personal directivo.

Otros tipos de agresiones frecuentes son “Miradas morbosas o gestos sugestivos que lo(a)
molesten”, que concentra 12% de las menciones y afecta en 64% al género femenino y 36% al
masculino; asi como “Bromas, comentarios o preguntas incémodas sobre su vida sexual o amorosa”
(12%), que afecta en 65% al género femenino, y “Comentarios o actitudes racistas/ xenéfobas o
discriminatorias de algun tipo” (10%), que afecta en 74% al género femenino.

En cuanto a la vivencia de agresiones mas graves, aparece en dos casos de académicas y 2 de
académicos el uso de la fuerza fisica para tener relaciones sexuales, asi como amenazas y castigos.
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Tabla 41: ¢ Ha vivido usted alguna de las siguientes situaciones en la UCEN? Concentracion por género
(porcentaje horizontal)

Vivencia situaciones Femenino | Masculino | Total vivencias
N° % N° % N° %
Presencia de carteles, calendarios, pantallas de computadoras u otras 7 6 8 11 15 8
imdgenes de naturaleza sexual que le incomoden
Piropos o comentarios no deseados acerca de su apariencia 25 22 11 14 36 19
Miradas morbosas o gestos sugestivos que lo(a) molesten 14 13 8 11 22 12
Bromas, comentarios o preguntas incdmodas sobre su vida sexual o 15 13 8 11 23 13
amorosa
Presidon para aceptar invitaciones a encuentros o citas no deseadas 3 3 4 5 7 4
fuera del trabajo.
Llamadas telefdnicas, correos o mensajes de naturaleza sexual no 3 3 2 3 5 3
deseados
Amenazas si no acepta las invitaciones o propuestas sexuales 3 3 2 3 5 3
Cambio de area o lugar de trabajo por acoso sexual 2 2 2 3 4 2
Roces, contacto fisico no deseado 5 4 5 7 10 5
Presidn verbal para tener relaciones sexuales 2 2 2 3 4 2
Amenazas y castigos para realizar actos sexuales no deseados 2 2 2 3 4 2
Uso de la fuerza fisica para tener relaciones sexuales 2 2 2 3 4 2
Invasion del espacio personal por personas no cercanas 8 7 7 9 15 8
Comentarios o actitudes violentas o discriminatorias por motivos de 6 5 7 9 13 7
su expresion de género y/u orientacion sexual.
Comentarios o actitudes racistas/ xendfobas o discriminatorias de 14 13 4 5 18 10
algun tipo (no vinculadas al género y orientacién sexual)
Total | 111 100 74 100 | 186 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

4.5.3. Subdimension: Denuncias

Para esta subdimension se consideraron inicialmente tres indicadores (a) cantidad de denuncias (b)
proporcidn de personas segun género que vivenciaron hostigamiento y denunciaron el hecho, y (c)

resolucion y seguimiento de las denuncias.
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e Indicador: Proporcion de personas segin género que vivenciaron hostigamiento y
denunciaron el hecho

Con respecto a este indicador, la encuesta entrega alguna informacién, tras preguntar a quienes
respondieron haber vivenciado alguna de las situaciones planteadas, “éQué hizo?”

De los 72 casos, en 41 de ellos (57%) se indica que no hizo nada. En la concentracién por género,
esta categoria concentra a 66% de académicas y a 40% de académicos.

El dato que le sigue fue, por “conversar con el equipo involucrado” con un 11% de los casos, misma
proporcidn que presentd una queja a las autoridades de su escuela, facultad o dependencia. En
ambos casos la proporcion es mayor en el grupo masculino.

Solamente en dos casos, uno de cada género, se indica que utilizé el protocolo de género y actuacidn
ante todo tipo de agresion y/o discriminacién de la UCEN. Esto corresponde a 3% del total de
quienes vivenciaron alguna situacién de violencia, acoso u hostigamiento.

Tabla 42: Si contestd Si en alguna de las opciones de la pregunta anterior, équé hizo?

éQué hizo? Femenino | Masculino Total

N° % N° % N° | %

Conversarlo con el equipo involucrado 2 4 6 24 8 11
Pidi6 mediacion a su jefatura directa 4 9 2 8 6 8
Pidié una investigacién 0 0 1 4 1 2
Usé el Protocolo de género y actuacion ante todo tipo de agresion y/o 1 2 1 4 2 3

discriminacién de la UCEN

Pidi6 una asesoria en esta institucion 0 0 1 4 1 1
Contratoé un abogado 0 0 0 0 0 0
Presentd una queja a las autoridades de su escuela, facultad o dependencia 5 11 3 12 8 11
Nada 31 66 | 10 40 | 41 57
Otra 2 4 0 0 2 3
Conversacion directa con el involucrado 2 4 1 4 3 4

Total | 47 100 | 25 100 | 72 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Al preguntar al grupo que indicé no haber hecho nada, entre los motivos destacados, en 18 casos
(16 de género femenino y 2 masculino) indica que no le dio importancia, y en 10 casos (7 académicas
y 3 académicos) dice que no sabia qué hacer. Finalmente 6 casos de mujeres indicaron que no habia
testigos y creyd inutil denunciar.
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éQué hizo? Femenino | Masculino | Total
N° % N° % N° %

No le dio importancia 16 32 2 13 | 18 28
No sabia qué hacer 7 14 3 20 | 10 15
No queria que la(o) consideran una persona conflictiva 5 10 2 13 7 11
Penso que las autoridades no iban a hacer nada 4 8 2 13 6 9
Penso que podrian tomar represalias 2 4 1 7 3 5
Tuvo miedo de la posible reaccion del (a) agresor (a) 1 2 0 0 1 2
Temia dafiar su propia reputacion 4 8 0 0 4 6
No habia testigos y creyd que era inutil hacer la denuncia 6 12 1 7 7 11
Prefiero no responder 4 8 4 27 8 12
Otra 1 2 0 0 1 1

Total | 50 | 100 | 15 100 | 65 | 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

4.5. Subdimensién: Opiniones y percepciones

e Indicador: Opiniones sobre la violencia y acoso en la Universidad

Respecto de la percepcion de los problemas de acoso y hostigamiento en la Universidad, pocas
personas consideran que parece que en su espacio universitario se presentan mas de este tipo de
situaciones, sin embargo, considerando que representan un 6% (n=15) esta apreciacion no se puede
desconocer. Por otra parte, 23% (n=57) consideran que estos problemas parecen haber disminuido
en el dltimo tiempo. Entre quienes indican que “No hay mayores problemas de este tipo” se
encuentran las mayores frecuencias entre los representantes del grupo masculino 35% (n=38) frente
a un 25% (n=34) que piensa de esa manera en el grupo femenino.
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Grdfico 4: Percepcion de problemas de acoso y hostigamiento sexual. Estamento académico
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Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Tabla 44: Desde su percepcion y considerando su experiencia durante los ultimos tres afios, ¢ qué piensa

acerca de los problemas de acoso y hostigamiento sexual en la UCEN?

Percepcion Femenino Masculino Prefiero No | Total
responder
N° % N° % N° % N° %

Este tipo de situaciones existe 36 26 24 22 1 50 61 25
como en todas partes
No hay mayores problemas de este 34 25 38 35 0 0 72 29
tipo
Parece que han disminuido el 30 22 27 25 0 0 57 23
ultimo tiempo
Pareciera que en este espacio 7 5 8 8 0 0 15 6
universitario se presentan mas de
este tipo de situaciones
Prefiero no responder 30 22 11 10 1 50 42 17

Total 137 100 108 100 2 100 | 247 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022
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4.6. Carga doméstica, conciliacion y satisfaccion laboral

4.6.1. Subdimension: Carga doméstica y conciliacion del trabajo

Para esta subdimension se seleccionaron tres indicadores: (a) Horas dedicadas a distintas
actividades (b) personas en roles de cuidado (c) opiniones y percepciones sobre el tema. Para los
dos primeros se describen resultados a partir de la encuesta y en el Ultimo se aborda a partir de
informacion cualitativa de entrevistas, grupos focales y talleres.

e Indicador: Horas dedicadas a distintas actividades

En la encuesta se consultd respecto al tiempo semanal promedio dedicado a distintas actividades.
Del analisis resultante comparativo por género, destacamos los siguientes indicadores:

Tabla 45: Indicadores de uso del tiempo. Estamento académico

Indicadores uso del tiempo Académicas | Académicos | Brecha

Destina mas de 8 horas semanales a la preparacion de alimentos 15% 6% 9%
Destin6 mas de 8 horas semanales al cuidado de nifios/as u otras 26% 8% 18%
personas

Destind a lo menos 3 horas semanales a labores de limpieza de la casa 66% 55% 11%
Destin6 al menos 3 horas semanales a la compra de viveres y abarrotes 52% 52% 0%
Destind a lo menos 1 hora a la semana al arreglo y cuidado de ropa 97% 82% 15%
Destiné mas de 7 horas semanales al transporte 35% 29% 16%
No destind nada de tiempo al cuidado personal 12% 9% 3%
No destindé nada de tiempo al ocio y la recreacién 9% 7% 2%
No destiné nada de tiempo a la participacidn social, politica o comunitaria 70% 54% 16%
Destiné mas de 8 horas a la semana a trabajos remunerados. 68% 51% 17%
Destind mas de 8 horas semanales a actividades académicas no 13% 13% 0%
remuneradas

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Diferencias significativas entre género se observan por ejemplo en cuanto a labores de preparacién
de alimentos, donde la brecha de género es de 9% mas en el grupo femenino de quienes dedican
mas de 8 horas semanales a esta labor. Lo mismo para labores de limpieza de la casa y cuidado de
la ropa, donde la brecha es de 11% y 15% respectivamente.

Asimismo, en materias de cuidado de otras personas la brecha asciende a 18% del grupo femenino
gue dedica mas de 8 horas semanales a esta tarea.
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Por ultimo, un 68% del grupo femenino dedica mas de 8 horas a trabajos remunerados frente a un
51% del grupo masculino.

e Indicador: Personas en roles de cuidado

En lo concerniente a las labores de cuidado, un 64% del grupo femenino frente a 47% del grupo
masculino sefiala haber tenido esa responsabilidad en los ultimos tres afios. Esto representa una
brecha de 17%.

Tabla 46: En los ultimos tres afios, ¢ ha sido usted responsable de ejercer labores de cuidados a otras personas?

Responsable | Femenino | Masculino Prefiero Total
de cuidados No responder
% % % %
No 36 53 0 43
Si 64 47 100 57
Total 100 100 100 100%

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

e Indicador: Opiniones y percepciones

En la encuesta, se consulté al personal académico que indicé haber ejercido roles de cuidado en los
ultimos tres afios si consideran que el progreso de su carrera académica ha sido afectado por la
responsabilidad en el cuidado de otras personas. En este caso, un 32% de académicas siente que si
se ha afectado frente a un 25% de académicos que estiman que asi ha sido. Siendo en este caso la
brecha de 7%.

Tabla 47: éSiente que el progreso de su carrera académica en la UCEN se ha visto afectado por
responsabilizarse por el cuidado de otras personas?

Afectacion de Femenino Masculino Prefiero No Total
labores de responder
cuidado
% % % %
No 68 75 100 71
Si 32 25 0 29
Total 100 100 100 100%

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022
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4.6.2. Subdimension: Satisfaccion en el trabajo y clima laboral

Para esta subdimensién, se agruparon categorias y se seleccioné como indicador la proporcion de
personas de género femenino y de género masculino que se sienten satisfechas/os en el trabajo en
distintas dimensiones.

e Indicador: Proporcion personas de género femenino y masculino que se sienten
satisfechas/os en el trabajo en distintas dimensiones

En la tabla a continuacidn se resumen dimensiones relacionadas con la satisfaccion laboral segin
los resultados de la encuesta. Se agruparon las categorias de quienes declaran estar total o
parcialmente satisfechos/as con respecto al ambiente laboral, el reconocimiento y apoyo a
esfuerzos e iniciativas, el puesto actual e ingresos actuales.

Tabla 48: Dimensiones de satisfaccion segun género

Dimensiones Académicas | Académicos Brecha
% % %

Se siente satisfecho/a total o parcialmente 73% 83% -10
respecto al ambiente laboral
Se siente satisfecho/a total o parcialmente 61% 58% 3
respecto al reconocimiento y apoyo que recibe
para sus esfuerzos e iniciativas
Se siente satisfecho/a total o parcialmente 62% 62% 0
respecto al puesto actual
Se siente satisfecho/a total o parcialmente 49% 37% 12
respecto a ingresos actuales

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Con relacién a la satisfaccion con el desarrollo profesional por parte de las y los docentes, en lo que
respecta al ambiente laboral la curva es similar para los grupos femenino y masculino. Sin embargo,
aun es posible observar algunas diferencias ya que mas del 70% de las académicas estan satisfechas
total o parcialmente frente a mas del 80% de los académicos.
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Grdfico 5: Satisfaccion ambiente laboral. Estamento académico
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Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Con relacién a los ingresos, 30% en el grupo femenino se encuentra insatisfecho/a total o
parcialmente, frente a 41% del grupo masculino. 49% en el grupo femenino esta satisfecha total o
parcialmente frente a 37% del grupo masculino. Hay total satisfaccion en 10% tanto en ambos
grupos.

Grdfico 6: Satisfaccion de ingresos actuales. Estamento académico
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desarrollo profesional: ingresos actuales?
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Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022
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e Indicador: Percepcion de obstaculos y facilitadores para desarrollarse

En la encuesta de diagndstico, al consultar si considera que exista discriminacion u obstaculos
especificos para el estamento académico por motivos de género u orientacidn sexual, en un 10% de
los casos se sefiala que si, en otro 10% que es relativo y 42% considera que no. En el grupo femenino
34% sefiala que no lo percibe, frente al 53% en el grupo masculino; 25% del femenino por su parte
indica: que si, o que es relativo, frente al 12% de académicos que sefiala lo mismo.

Tabla 49: ¢ Considera que hay discriminacion u obstdculos especificos para académicas/os de otro género u
orientacion sexual?

Nivel Femenino | Masculino Prefiero Total
No responder
% % % %
Si 12 6 50 10
Es relativo 13 6 0 10
No 34 53 0 42
No sabe/no responde 41 35 50 38
Total 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Entre los seis casos del grupo masculino que sefialan que esto seria relativo, se puntualizan temas
como: las académicas por labores de cuidado tienen menos tiempo disponible para la investigacidn
en relacion a los académicos, que hay distintas situaciones que pueden ser particulares y apuntar a
temas de género o de otras identidades, el desbalance de género en la planta académica, vy el
desconocimiento de la situacion en la universidad al respecto.

En el grupo femenino por otra parte (18 casos responden “es relativo”) se sefialan aspectos como:
gue “depende de la carrera o facultad” (Académica) , que “depende de las personas en particular”
(Académica), que “depende del drea de trabajo y personas a cargo” (Académica). En un caso se
sefiala que “hay discriminacion entre alumnos y que los géneros se encuentran muy marcados en la
docencia en ciertas carreras estereotipadas como de mujeres u hombres” (Académica).

También se menciond en un caso que: “no hay mujeres en vicerrectorias” (Administrativo) y que “en
los liderazgos las mujeres que ocupan cargos tienen liderazgos mas masculinos” (Académico). Por
ultimo, en un caso también sefala: “problemdticas de poder ejercidas por los varones en cargos
directivos” (Administrativo).
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Principales Hallazgos del Estamento Académico

Hay consenso en evidenciar la falta de mayor informacidn sobre los procedimientos para
denunciar casos de abuso sexual

Las personas consultadas solicitan de manera explicita la generacién de espacios de
formacion y entrega de contenidos conceptuales sobre la materia. Sobre todo, entre
agentes de la sede regional de Coquimbo, esto es declarado como una necesidad
importante para consolidar el impacto de las acciones afirmativas que se han generado.

Se evidencia una mayor distribucion de académicos hombres y menor acceso de mujeres a
la academia, que se expresa también en la obtencién de grados académicos, asensos o
promociones, publicacién de articulos indexados y produccidon académica en general.
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5. RESULTADOS ESTAMENTO ADMINISTRATIVO

El estamento administrativo se encuentra conformado por funcionarias y funcionarios que
desempenan las siguientes ocupaciones segun la institucién: Administrativo, Coordinador
académico, Coordinador administrativo, Directivo académico, Directivo administrativo, Jefatura,
Monitor, Profesional, Secretarias, Técnico y Personal de aseo.

5.1. Acceso a recursos materiales, simbdlicos e igualdad de oportunidades
5.1.1. Subdimension: Acceso al empleo

¢ Indicador: Participacién femenina por estamento

De acuerdo a los registros aportados en abril de 2022, se da cuenta de un total de 515 personas en
el estamento administrativo. De este numero, un 64% es personal femenino y 36% masculino.
Dentro del personal de aseo la proporcion de personal femenino sube a cerca de 84%, mientras
dentro del personal excluyendo funcién de aseo, la representacién femenina es de 60%.

Esta proporcidon femenina es mayor que en el personal académico e incluso de estudiantes.

Tabla 50: Distribucion por género. Estamento administrativo

Distribucion personal administrativo | Personal femenino | Personal masculino Total
N° % N° % N° %
Funcionarios/as 255 60 169 40 | 424 | 100
Personal de aseo 76 84 15 16 91 | 100
Total 331 64 184 36 | 515 | 100

Fuente: Elaboracidn propia en base a antecedentes de registros de abril del 2022 de la Universidad Central

¢ Indicador: Participacion del estamento administrativo por categoria

Este indicador permite observar la situacién de la participacion femenina dentro del personal
administrativo, segln categoria de puesto que ocupa. De acuerdo a registros de la universidad se
expone, por una parte, la concentracién por cada jerarquia de acuerdo a distintas categorias de
puestos y por otra parte, la distribucidn por género en cada categoria.
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Se observa que, dentro del personal femenino, la mayor proporcién esta en secretarias (24%),
personal de aseo (23%), profesional (19%) y administrativo (18%). En el grupo masculino, se
concentran mayormente en categoria administrativo (33%) y profesional (30%), mientras en el
personal de aseo son el 8%.

Tabla 51: Concentracion de género segun categorias de puestos

Ocupaciones Personal Personal Total
femenino masculino columnas
% % %
Secretarias 24 1 15
Personal de aseo 23 8 18
Profesional 19 30 23
Administrativo 18 33 24
Coordinador administrativo 4 6 5
Técnico 4 6 45
Directivo administrativo 4 7 5
Jefatura 3 7 4,5
Coordinador académico 1 0 1
Directivo académico 0 1 0
Monitor 0 1 0
Total columnas 100 100 100

Fuente: Elaboracién propia en base a antecedentes de registros de abril del 2022 de la Universidad Central. Nota: Datos
ordenados de mayor a menor en relacidn al personal femenino.

Al observar la informacidén segun distribucion por género en cada categoria, se destacan las
siguientes brechas: el personal de aseo corresponde 84% a género femenino, 16% a género
masculino; en puestos de secretarias el 99% se identifica con el género femenino. En relacion a
jefaturas, el 43% de género femenino y un 57% de género masculino.

Posiciones donde se ve proporcionalmente mas personas del género femenino (ademas de aseo y
secretaria) son: coordinacién académica (100%,) Coordinacién administrativa (56%), profesional
(54%), Directivo administrativo (52%) y técnico (52%).
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Tabla 52: Distribucion por género en cada categoria de puesto

Ocupaciones Personal Personal Total

femenino masculino filas

% % %

Coordinador académico 100 0 100
Secretarias 99 1 100
Personal de aseo 84 16 100
Coordinador administrativo 56 44 100
Profesional 54 46 100
Directivo administrativo 52 48 100
Técnico 52 48 100
Administrativo 50 50 100
Jefatura 43 57 100
Directivo académico 0 100 100
Monitor 0 100 100

Fuente: Elaboracidn propia en base a antecedentes de registros de abril del 2022 de la Universidad Central. Nota: Datos
ordenados de mayor a menor en relacidn al personal femenino.

¢ Indicador: Tipo de contrato segun género
En relacién a este indicador, se observa que, dentro del grupo de personal femenino, hay 4% en
contratacién a plazo fijo, cifra que es 3% en el grupo de personal masculino. En el caso de
contratacién con plazo indefinido es de 96% en género femenino y 97% en género masculino. No
hay contratacion a honorarios en este estamento. Por lo tanto, no se observan brechas de género
en este indicador.

Tabla 53: Concentracidon en cada categoria de género segun tipos de concentracion de personal
administrativo

Tipos de contratacién Personal Personal Total
femenino | masculino

% % %
Plazo fijo 4 3 4
Indefinido 96 97 96
Total 100 100 100

Fuente: Reporte del personal no académico InES Género, 2022
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Al igual que para el estamento académico, para los indicadores inicialmente sugeridos en esta
subdimensidn: (a) brecha en obtencion de ascensos segun género, y (b) estabilidad o permanencia
segln género, no se contd con informacién de registros administrativos. Sin embargo, en la
encuesta se realizaron consultas que pueden aproximarnos a visualizar brechas en esta
subdimension.

5.1.2. Subdimension: Oportunidad de ascenso y permanencia

En cuanto a las promociones o ascensos obtenidos, un 36% del personal masculino sefala que si
han logrado ascensos, frente a un 28% del personal femenino, siendo la brecha en este caso de -8%.

Tabla 54: Desde que comenzd a trabajar en la UCEN, ¢ ha obtenido algun ascenso o promocion?

Ascenso Femenino Masculino Total
% % %
Si 28 36 30
No 72 64 70
Total 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

5.1.3. Subdimensién: brecha salarial

En relacion a esta subdimensién y el indicador especificado en el disefo inicial, de la informacidn
gue se obtuvo a partir de registros administrativos, esta corresponde a los ingresos promedio del
personal segun categoria: académico, administrativo, y aseo, desagregados por sexo.

La brecha identificada para el estamento administrativo, sin incluir personal de aseo es de 16%. Es
decir, las personas de género femenino funcionarias ganan 16% menos que los funcionarios de
género masculino en la UCEN. Se observa en este caso una brecha superior a la del personal
académico. En el caso del personal de aseo, la brecha es de 3%.

Tabla 55: Brecha de ingreso por puesto segun género

Total
Etiquetas de fila F M general
Académico 1.841.138 2.037.876 1.940.607
Administrativo 1.376.197 1.629.957 1.477.342
Personal de Aseo 494.219 507.749 496.449
Total general 1.440.910 1.813.753 1.599.814

Fuente: Reporte del personal no académico InES Género, 2022
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5.2. Roles de género: feminizaciéon, masculinizaciéon de areas de desempefio

En cuanto a esta dimensidn en el caso del personal administrativo la informacién corresponde a la
de la participacion por tipo de puesto (Ver: 5.1.1), donde se observa claramente la feminizacién de
ambitos de desempefio en actividades de aseo y secretariado

Sumado a eso, al observar los datos de distribucion por facultades y unidades de acuerdo a los
registros disponibles, considerando que la proporcion de personal administrativo es de 64% (o 60%
excluyendo personal de aseo) en el total, se infiere que debido a su alta proporcidn, el porcentaje
de personal administrativo de género femenino seria mayor en general en las facultades y unidades
diferenciadas.

Sin embargo, se observan algunas diferencias interesantes, en relacién a este promedio, en la
participacidon femenina del personal en algunos espacios como: Facultad de Derecho y Humanidades
(79%), Facultad de Ciencias de la Salud (86%), Facultad de Educacidn y Ciencias Sociales (92%).

Tabla 56: Personal administrativo por unidades segtn género por unidades (total filas)

Unidades Femenino Masculino Total

% % %
FAC. DE EDUCACION Y CIENCIAS SOCIALES 92 8 100
FAC. DE CIENCIAS DE LA SALUD 86 14 100
VICERRECTORIA DE DESARROLLO 82 18 100
FISCALIA 80 20 100
CONTRALORIA 80 20 100
FAC. DERECHO Y HUMANIDADES 79 21 100
SECRETARIA GENERAL 78 22 100
SEDE LA SERENA 76 24 100
DIRECCION DE CARRERAS TECNICAS 71 29 100
VICERRECTORIA ACADEMICA 69 31 100
FAC. ECONOMIA, GOBIERNO Y COMUNICACIONES 67 33 100
FAC. DE INGENIERIA Y ARQUITECTURA 55 45 100
DIRECCION DE COMUNICACIONES CORPORATIVAS 53 47 100
VICERRECTORIA DE ADM. Y FINANZAS 52 48 100
JUNTA DIRECTIVA 33 67 100
DIRECCION GENERAL DE RELACIONES INTERNAS 33 67 100
GABINETE DE RECTORIA 0 100 100

Fuente: Elaboracién propia en base a reporte personal no académico InES Genero, 2022. Nota: Datos ordenados de
mayor a menor en relacion al personal femenino.
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Sobre la tabla a continuacién, es posible mencionar que los espacios donde hay mayores puestos
sin desagregar de género son Vicerrectoria académica (21%), y Vicerrectoria de administracién y
finanzas (35%). En estos espacios la participacién femenina es de 69% y 52% respectivamente.

Dentro del personal masculino administrativo, un 47% se concentra en Vicerrectoria de
administracion y finanzas y 18% en Vicerrectoria Académica. En el grupo femenino es de 28% en
Vicerrectoria Administracidn y Finanzas, y 23% en Vicerrectoria Académica.

Tabla 57: Personal administrativo por unidades segtn género (total columnas)

Unidades Femenino | Masculino Total
% % %

FAC. DERECHO Y HUMANIDADES 5 2 4
FAC. ECONOMIA, GOBIERNO Y COMUNICACIONES 4 4 4
JUNTA DIRECTIVA 0 1 1
VICERRECTORIA ACADEMICA 23 18 21
FAC. DE CIENCIAS DE LA SALUD 9 3 7
DIRECCION DE CARRERAS TECNICAS 2 1 1
DIRECCION DE COMUNICACIONES CORPORATIVAS 3 4 3
FAC. DE EDUCACION Y CIENCIAS SOCIALES 3 1 2
FAC. DE INGENIERIA Y ARQUITECTURA 3 5 4
FISCALIA 1 1 1
CONTRALORIA 1 1 1
DIRECCION GENERAL DE RELACIONES INTERNAS 1 2 1
GABINETE DE RECTORIA 0 1 0
SECRETARIA GENERAL 2 1 2
SEDE LA SERENA 12 7 11
VICERRECTORIA DE ADM. Y FINANZAS 28 47 35
VICERRECTORIA DE DESARROLLO 3 1 2

Total columnas 100 100 100

Fuente: Elaboracién propia en base a reporte personal no académico InES Género, 2022
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5.3. Autonomia, decision y liderazgo

4.3.1. Subdimension: Segregacidon en cuerpos colegiados, puestos de direccion y cargos de
autoridad

Para este estamento se pueden considerar los datos vinculados a puestos de autoridad y directivos
ya expuestos para el personal académico, ya que se da interseccion de informacion dada la categoria
de personal académico con cargo administrativo, que no se encuentra diferenciada en los datos.

Por otra parte, en el levantamiento realizado a través de la encuesta, se consulté al personal
administrativo si integra una instancia de decision en su dependencia. Al igual que con el personal
académico, al ser una pregunta abierta las respuestas no necesariamente se ofrecen con un criterio
objetivo. En este levantamiento, un 34% del género masculinoy 12% femenino sefialaron participar
en alguna instancia, siendo en este caso la brecha de 22%.

Tabla 58: ¢Es usted de alguna instancia de toma de decision dentro de su dependencia?

Participacion Femenino Masculino Total
% % %
Si 12 34 19
No 88 66 81
Total 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

En cuanto al tipo de instancia que las personas indicaron participar, las personas de género
masculino sefalan las siguientes: nivel directivo, acreditacidon, compras, comunicaciones, consejo
de carreras, coordinacion, propias de la gestion del cargo, direccion, elaboracion de politicas y
procesos, presupuestos, politicas y reglamentos,

En tanto, entre el género femenino sefalaron: académicas, acciones de mejora en la sede,
biblioteca, consejo de carreras, gestidn institucional, proceso de pago docentes, recaudaciones,
vicerrectoria, varias.

5.3.2. Subdimension: Participacion en espacios de representacion sindical

En esta subdimensidn, se considera como indicador la distribucidn y concentracién por género en
espacios de representacién sindical. No se obtuvo informacion de registros de la universidad. Para
esta entrega solo contamos con el reporte de la encuesta de diagndstico para el personal
administrativo.
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Segun estos resultados, 19% de quienes responden la encuesta sefialan no participar, mientras un
81% si lo hace, lo que es una proporcién muy superior a lo que encontramos en el personal
académico. En cuanto a las diferencias por género, 78% del personal femenino indicé que si, y 87%
del personal masculino, siendo la brecha de 9 puntos porcentuales.

Tabla 59: ¢ Participa usted del sindicato de trabajadores de la UCEN?

Participacion Femenino Masculino Total
% % %
Si 78 87 81
No 22 13 19
Total 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

5.4. Discriminacién y diversidad en la vida universitaria

En la Encuesta Género y Diversidad UCEN 2022 participaron 148 personas en ese estamento: 101
personas que se identificaron con el género femenino (68%) y 47 personas con el género masculino
(32%), sin existir respuestas relativas a otra identidad de género.

En cuanto a la participacion por Region, un 12% de quienes contestaron la encuesta trabajan en
Coquimbo y un 88% en la Regidén Metropolitana.

En este estamento, un 92% aproximadamente indicé que su orientacion sexual era heterosexual,
5% declaran una orientacién diferente, y 3% prefiere no responder.

En cuanto a nacionalidad, 96% aproximadamente de los/as participantes son personas de
nacionalidad chilena; dos personas de nacionalidad peruana, y en los otros casos con solo una
frecuencia: argentina, colombiana, venezolana y otra.

En relacion a la pertenencia étnica, sélo en dos casos, se identifica como de pueblo indigena u
originario, siendo en estos dos casos mapuche.

Con relacién a personas con discapacidad, 4% expresa tener una discapacidad permanente pero
leve y 3% temporal. Dos casos (1%) manifiestan tener una discapacidad permanente severa. En las
tres categorias de discapacidad hay igual nimero de personal de género femenino y masculino.

5.4.1. Subdimensioén: Discriminacion

e Indicador: Percepcion de discriminacion
Respecto a este indicador, contamos con resultados de la encuesta. Al respecto, 64% del grupo
masculino no cree que es relevante frente a 41% de la opinién del grupo femenino. En tanto, la
opinion de que esto se da “Marcadamente” es de 9% en el grupo femenino, y 0% en el masculino.
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Tabla 60: ¢ Considera que existe sexismo, discriminacion o trato desigual por razones de género y orientacion

sexual en la universidad?

Nivel Femenino Masculino | Total
N° % N° % N° %
No considero que sea un tema 41 41 30 64 71 48
relevante en la Universidad
En ocasiones 51 50 17 36 68 46
Marcadamente 9 9 0 0 9 6
Total 101 100 47 100 | 148 100

Grdfico 7: Participacion sexismo, discriminacion o trato desigual. Estamento administrativo

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022
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Al consultar si consideran que en los ultimos afios han vivido algun tipo de exclusidn por razones de
género u orientacidn sexual, un 7% senala que si. En el grupo masculino, 100% indica no haberlo
sufrido, frente a 90% del grupo femenino.

92



Profesionales
Consultores

Tabla 61: En los ultimos 3 afos, éconsidera que alguna vez la (o) han excluido de alguna actividad, premio,
permiso o promocion por razones de género u orientacion sexual?

Nivel Femenino Masculino Total
% % %
No 90 100 93
Si 10 0 7
Total 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

En relacidn al detalle de la situacidn de exclusidn, se indica: convocatoria a reuniones y actividades,
promociones, remuneraciones acordes al cargo y funciones, reconocimiento.

5.4.2. Subdimensién: Diversidad

En relacidon a esta subdimensién, se recoge a través de encuesta y levantamiento cualitativo
informacion referida a opiniones y percepciones referidas a diversidad, tales como: el nivel de
conocimiento y sensibilizacion sobre diversidad sexo genérica, y opiniones y percepciones relativos
a otros factores de discriminacidn e interseccionalidad.

Al consultar qué tan cdmodos/as se sienten al expresar su identidad de género y/u orientacion
sexual 85% indica que esto ocurre “Siempre”. Un grupo de 5% indica que no se siente “Nada
comodo/a” o bien, “Medianamente”, sin observarse diferencias significativas entre los grupos
masculino y femenino.

Tabla 62: ¢Se siente comoda/o al expresar su identidad de género y/u orientacion sexual en la universidad?

Nivel Femenino Masculino Total
% % %

Nada comodo/a 2 6 4
Medianamente 2 0 1
Gran parte del 9 13 10
tiempo
Siempre 87 81 85

Total 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022
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Al consultar en la encuesta por el conocimiento del protocolo de género y actuacién ante todo tipo
de agresidn y/o discriminacién de la Universidad, se obtuvo que un 58% del género femenino y un
51% del género masculino si conocen el protocolo. La brecha en este caso es de 7%.

Tabla 63: ¢ Conoce usted el protocolo de género y actuacion ante todo tipo de agresion y/o discriminacion
que existe en la UCEN? Estamento administrativo

Conocimiento

Femenino Masculino Total
del protocolo
% % %
Si 58 51 56
No 42 49 44
Total 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

5.5.2. Subdimensién: Vivencia

Con respecto a la vivencia de situaciones de violencia, agresion y/o discriminacién en la Universidad,
en el estamento administrativo, se observa que 34% de las funcionarias indica haber vivido una o
mas de estas situaciones, esto frente al 28% de funcionarios, siendo en este caso la brecha de 6%.

Tabla 64: ¢ Ha experimentado alguna situacion de violencia o agresion en la UCEN? Estamento académico

Estamento académico Femenino | Masculino Total
N° % N° % N° %
No me ha pasado o no he vivido alguna situacién de violencia 67 66 | 34 72 | 101 68
Ha vivido una o mds de estas situaciones 34 34 | 13 28 47 32
Total | 101 100 47 100 | 148 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Por otra parte, se observa que en 62% de los casos se experimentd mas de una situacién, mientras
en 38% de los casos solo se selecciond una de ellas. En el grupo femenino esta proporcién es de

67%, y de 46% en el género masculino.
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Tabla 65: ¢ Ha experimentado alguna situacion de violencia o agresion en la UCEN? Estamento
administrativo

Estamento administrativo Femenino | Masculino Total

N° % N° % N° %

Vivencia de 2 o mas situaciones 23 79 6 21 29 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Se observa mayor cantidad de casos en las siguientes situaciones: “Piropos o comentarios no
deseados acerca de su apariencia”, que concentra 20% de las menciones, con 85% de casos de
género femenino. En 20 de los 33 casos se indica haberlo recibido: 3 por parte de
profesor/investigador, en 9 por parte de trabajador, 5 por parte de trabajadora y 3 por parte de
personal directivo.

Otros tipos de agresiones frecuentes son “Miradas morbosas o gestos sugestivos que lo(a)
molesten” (15%), que afectd al género femenino en 80% de los casos; “Bromas, comentarios o
preguntas incémodas sobre su vida sexual o amorosa” (16%), que afecté en 69% al género
femenino; “Invasion del espacio personal por parte de personas no cercanas” (8%), que afecté en
54% al género femenino, y “Comentarios o actitudes racistas/ xendfobas o discriminatorias de algun
tipo” (8%), que afectd en 62% al género femenino.

En cuanto a la vivencia de agresiones mads graves, no se menciona en funcionarias, pero aparece en
3 de casos del género masculino el uso de la fuerza fisica para tener relaciones sexuales, asi como
en dos casos amenazas y castigos para realizar actos sexuales no deseados.
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Tabla 66: ¢ Ha vivido usted alguna de las siguientes situaciones en la UCEN? Concentracion segun género

Situaciones/vivencias Femenino | Masculino | Total, vivencias
N° % N° % N° %

Presencia de carteles, calendarios, pantallas de computadoras u otras 7 7 4 7 11 7

imagenes de naturaleza sexual que le incomoden

Piropos o comentarios no deseados acerca de su apariencia 28 27 5 9 33 20

Miradas morbosas o gestos sugestivos que lo(a) molesten 20 20 5 9 25 15

Bromas, comentarios o preguntas incbmodas sobre su vida sexual o 18 17 8 13 26 16

amorosa

Presion para aceptar invitaciones a encuentros o citas no deseadas 5 5 4 7 9 6

fuera del trabajo.

Llamadas telefdénicas, correos o mensajes de naturaleza sexual no 1 1 3 5 4 3

deseados

Amenazas si no acepta las invitaciones o propuestas sexuales 2 2 2 3 4 2

Cambio de area o lugar de trabajo por acoso sexual 0 0 3 5 3 2

Roces, contacto fisico no deseado 3 3 3 5 6 4

Presién verbal para tener relaciones sexuales 0 0 2 3 2 1

Amenazas y castigos para realizar actos sexuales no deseados 0 0 2 3 2 1

Uso de la fuerza fisica para tener relaciones sexuales 0 0 3 5 3 2

Invasidn del espacio personal por personas no cercanas 7 7 6 10 13 8

Comentarios o actitudes violentas o discriminatorias por motivos de 1 1 2 3 3 2

su expresion de género y/u orientacidn sexual.

Comentarios o actitudes racistas/ xendfobas o discriminatorias de 8 8 5 8 13 8

algun tipo (no vinculadas al género y orientacién sexual)

Otro 2 2 3 5 5 3
Total | 102 100 | 60 100 | 162 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

5.5.3. Subdimensién: Denuncias

Para esta dimensién se consideraron inicialmente tres indicadores (a) cantidad de denuncias (b)
proporcion de personas segun género que vivenciaron hostigamiento y denunciaron el hecho, y (c)

resolucion y seguimiento de las denuncias.
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Sin embargo, al igual que para el estamento académico, no hay registro de la realizacién de
denuncias formales. No se han realizado. Y esto, por si mismo, plantea la posibilidad de una linea
estratégica de accidn al respecto.

e Indicador: Proporcion de personas segun género que vivenciaron hostigamiento y
denunciaron el hecho

Al consultar por la toma de accidn a quienes sefialaron haber experimentado agresion de algun tipo
(45 casos), en un total de 34 casos (59%) se indica que no hizo nada. Por género, esta categoria
concentra a 53% en el grupo femenino y a 42% en el masculino.

Luego, otro grupo opta por conversar con el equipo involucrado: 14% en el grupo femenino y 33%
en el masculino. En ningln caso se menciona haber recurrido al protocolo de la universidad.

Tabla 67: Si contesto Si en algunas de las opciones anteriores, (qué hizo?

éQué hizo? Femenino | Masculino Total

N° % N° % N° %

Conversarlo con el equipo involucrado 5 14 4 33 9 15
Pidié mediacidn a su jefatura directa 3 8 1 8 4 7
Presentd una queja a las autoridades de su 2 6 2 17 4 7

escuela, facultad o dependencia

Nada 19 53 5 42 34 59

Otras acciones 7 19 0 0 7 12

Total | 36 | 100 12 | 100 45 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Relacionado con el punto anterior, esto es, la evidencia de que no hay registro de la realizacion de
denuncias formales, aqui se detallan algunas de las razones mencionadas: “no se le da importancia”;
“no querian ser consideradas como personas conflictivas”; y “desconfianza en la accién de las
autoridades al respecto”.

Los datos presentados en la tabla a continuacién, muestran detalles ante la pregunta: éPor qué no
tomé alguna medida al respecto? Entre los motivos destacados, en 10 casos, 6 del género femenino
y 4 del género masculino sefalan que no le dieron importancia. Luego, de un total de 9 casos, 8 del
género femenino y solo 1 del masculino, indicaron que no realizaron ninguna acciéon porque no
querian que le consideraran una persona conflictiva. En tercer lugar, con un total de 6 casos,
especificamente 6 del género femenino que pensaron que las autoridades no iban a hacer nada.
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Tabla 68: Si respondié "nada", i por qué no tomd alguna medida al respecto?

éQué hizo? Femenino | Masculino | Total
N° % N° % N°

No le dio importancia 6 15 4 40 10
No sabia qué hacer 3 7 1 10 4
No queria que la(o) consideraran una persona conflictiva 8 20 1 10 9
Pensd que las autoridades no iban a hacer nada 6 15 0 0 6
Penso que podrian tomar represalias 3 7 1 10 4
Tuvo miedo de la posible reaccion del (a) agresor (a) 4 10 1 10 5
Temia dafiar su propia reputacion 2 5 1 10 3
No habia testigos y creyd que era inutil hacer la denuncia 3 8 0 0 3
Otra 1 3 0 0 1
Prefiero no responder 4 10 1 10 5
Total | 40| 100 | 10 100 50

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

5.5.4. Subdimension: Opiniones y percepciones

¢ Indicador: Opiniones sobre la violencia y acoso sexual en la Universidad
Respecto de la percepcion de los problemas de acoso y hostigamiento en la Universidad, un 27%
sefiala que ese tipo de situaciones existe como en todas partes, mientras que un 25% considera por
un lado que no hay mayores problemas de ese tipo en la universidad, y por otro, un 24% que
prefieren no responder. Un 6% indicd que pareciera ser que en este espacio universitario se
presentan mas de este tipo de situaciones.

En relacion a la concentracién por género, un 7% del género femenino sefiala que “Pareciera que
en este espacio universitario se presenta mas de este tipo de situaciones”, frente a 4% del grupo de
género masculino.
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Tabla 69: Desde su percepcion y considerando su experiencia durante los tres ultimos afios, ¢ qué piensa
acerca de los problemas de acoso y hostigamiento sexual en la UCEN?

Percepcion Femenino Masculino | Total
N° % N° % N° %

Este tipo de situaciones existe como en 31 30 9 19 40 27
todas partes
No hay mayores problemas de este tipo 23 23 13 28 36 25
Parece que han disminuido el dultimo 18 18 9 19 27 18
tiempo
Pareciera que en este espacio universitario 7 7 2 4 9 6
se presentan mas de este tipo de
situaciones
Prefiero no responder 22 22 14 30 36 24

Total 101 100 47 | 100 | 148 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022.

Grdfico 8: Percepcion de los problemas de acoso y hostigamiento sexual. Estamento administrativo
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Al igual que para el estamento académico, para esta subdimension se seleccionaron tres
indicadores: (a) horas dedicadas a distintas actividades (b) personas en roles de cuidado (c)
opiniones y percepciones sobre el tema. Para los dos primeros se describen resultados a partir de
la encuestay en el Ultimo se aborda a partir de informacion cualitativa de entrevistas, grupos focales

y talleres.

¢ Indicador: Horas dedicadas a distintas actividades

En la encuesta se consultd respecto al tiempo semanal promedio dedicado a distintas actividades.
Del analisis resultante comparativo por género, destacamos los siguientes indicadores:

Tabla 70: Indicadores del uso del tiempo. Administrativos/as

Indicadores uso del tiempo Personal Personal Brecha
femenino masculino

Destina mas de 8 horas semanales a la preparacién de alimentos 10% 4% 6%
Destind mas de 8 horas semanales al cuidado de nifios/as u otras 24% 6% 18%
personas

Destino a lo menos 3 horas semanales a labores de limpieza de la casa 66% 53% 13%
Destind al menos 3 horas semanales a la compra de viveres y abarrotes 68% 51% 17%
Destind a lo menos 1 hora a la semana al arreglo y cuidado de ropa 94% 77% 17%
Destiné mas de 7 horas semanales al transporte 31% 21% 10%
No destiné nada de tiempo al cuidado personal 19% 4% 15%
No destind nada de tiempo al ocio y la recreacién 12% 9% 3%
Destiné mas de 8 horas a la semana al trabajo remunerado 66% 47% 19%
No destiné nada de tiempo a la participacidn social, politica o comunitaria 84% 70% 14%

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 202

e Indicador: Personas en roles de cuidado

En lo concerniente a las labores de cuidado y a las personas a cargo, 65% en el grupo femenino
ejerce labores de cuidado, frente al 36% que lo realiza en el grupo masculino. Esto es, una brecha

de 29%.
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Tabla 71: En los ultimos tres afios, ¢ Ha sido usted responsable de ejercer labores de cuidados a otras

personas?
Responsable | Femenino | Masculino Total
de cuidados % % %
No 35 64 44
Si 65 36 56
Total 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

¢ Indicador: Opiniones y percepciones

Al consultar al personal administrativo si consideran que el haber ejercido labores de cuidado en los
ultimos afios ha afectado su carrera administrativa, un 15% en el segmento femenino sefala que si
se ha visto afectado, mientras que un 11% del segmento masculino indica lo mismo. Siendo en este
caso la brecha de un 4%.

Tabla 72: éSiente que el progreso de su carrera administrativa en la Universidad Central se ha visto afectado
por responsabilizarse por el cuidado de otras personas?

Afectacion de labores de Femenino Masculino Total
cuidado
% % %
Si 15 11 14
No 85 89 86
Total 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022
Una cita que representa de manera clara la percepcién sobre esta materia, es la siguiente:

“(...) En la universidad es posible observar todas las prdcticas patriarcales que estdn
en la sociedad, prdcticas que parten de ellos mismos, como, por ejemplo, a qué hora son las
reuniones, medidas de conciliacion familia, trabajo, opiniones prejuicios en los permisos,
costos que tiene la mujer cuando se pone a la familia en primer lugar” (Académica).

5.6.2. Subdimension: Satisfaccién en el trabajo y clima laboral

Para esta subdimensién, se agruparon categorias y se selecciond como indicador la proporcion de
personas de género femenino y masculino que se sienten satisfechas/os en el trabajo en distintas
dimensiones.
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e Indicador: Proporcion de personas de género femenino y masculino que se sienten

satisfechas/os en el trabajo

En la tabla a continuacion, se resumen dimensiones relacionadas con la satisfaccion laboral segun
los resultados de la encuesta. Se agruparon las categorias de quienes declaran estar total o
parcialmente satisfechos/as con respecto al ambiente laboral, el reconocimiento y apoyo a

esfuerzos e iniciativas, el puesto actual e ingresos actuales.

Tabla 73: Satisfaccion dimensiones estamento administrativo

Dimensiones Personal Personal Brecha
femenino | masculino
Se siente satisfecho/a total o parcialmente respecto al ambiente laboral 70% 92% -22%
Se siente satisfecho/a total o parcialmente respecto al reconocimiento 51% 60% -9%
y apoyo que recibe para sus esfuerzos e iniciativas
Se siente satisfecho/a total o parcialmente respecto al puesto actual 71% 79% -8%
Se siente satisfecho/a total o parcialmente respecto a ingresos actuales 36% 55% -19%

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Con relacion a la satisfaccion con el desarrollo profesional por parte del personal administrativo, en
lo que respecta al ambiente laboral la curva es similar para los grupos femenino y masculino. Sin
embargo, aun es posible observar algunas diferencias ya que un 70% (n=71) del grupo femenino
esta satisfecha total o parcialmente, frente a mas del 80% (n=43) en el grupo masculino. Es decir, la
comparacién entre grupos femenino y masculino indica que el primero de ellos presenta mayores
grados de insatisfaccion en el ambiente laboral, frente al grupo masculino que logra mayores

porcentajes de satisfaccion.
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Grdfico 9: Satisfaccion ambiente laboral. Estamento administrativo
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Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Con relacion a los ingresos, mas del 30% (n=31) en el grupo femenino se encuentra insatisfecho/a
total o parcialmente, frente al 30% (n=14) por parte del grupo masculino. Ademas, un 36% (n=36)
en el grupo femenino esta satisfecha total o parcialmente frente a 55% (n=26) del grupo masculino.

Grdfico 10: Satisfaccion ingresos actuales. Estamento administrativo
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Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022
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e Indicador: Percepcion de obstaculos y facilitadores para desarrollarse

Al consultar si considera que existe discriminaciéon u obstaculos especificos para el personal
administrativo por motivos de género u orientacién sexual, en 2% de los casos sefiala que si, un 6%
gue es relativo y 45% considera que no. En el grupo femenino 38% sefiala que no lo percibe, frente
al 62% en el grupo masculino; 11% del femenino por su parte indica: que si, o que es relativo, frente
al 2% del grupo masculino que sefiala lo mismo.

Tabla 74: é Considera que hay discriminacion u obstdculos especificos para administrativos/as de otro género
u orientacion sexual?

Nivel Femenino Masculino Total
% % %

Si 2 2 2
Es relativo 9 0 6
No 38 62 45
No sabe/no 51 36 47
responde

Total 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Entre quienes responden “Es relativo”, al pedir especificar se reciben 9 respuestas dadas al
cuestionario por parte del grupo femenino, respuestas entregadas de manera andénima, entre las
que destacan las siguientes:

“Creo que no siempre es asi, pero pasa en ocasiones” (Administrativa).
“Depende de la simpatia que le cause la persona a la jefatura” (Administrativa).
“Hay muchos puestos ocupados por personas machistas” (Administrativa).

“He presenciado diferencias en sueldos por género” (Administrativa).

“No conozco ningun administrativo con una orientacion sexual que no sea heterosexual, por lo tanto,
no he visto discriminacion alguna” (Administrativa).

“No creo que sea parte de la cultura ni sea una politica, pero ocurre” (Administrativa).

“Se puede evidenciar que hay muchas menos mujeres asumiendo cargos en equipos directivos y/o
de responsabilidad al interior de la Universidad” (Administrativa).

“Todo depende de como sea la persona y sus actitudes frente a los demds, ya que si queremos ser
todos respetados se tiene que considerar todas las posturas de las personas y sin discriminacion
alguna” (Administrativa).

“Todo depende de la jefatura” (Administrativa).
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Principales hallazgos del Estamento Administrativo.

Se evidencia una concentracién mayoritaria en roles o cargos de autoridades
administrativas por parte de personas del género masculino. Esto refleja una inequidad en
el acceso a cargos de poder y toma de decisiones.

Las personas de género femenino consultadas en este estamento, consideran que existe
sexismo, discriminacion o trato desigual por razones de género y orientacion sexual en la
universidad, mientras que las personas que se sienten del género masculino lo declaran por
bajo la media.

A pesar de que personas de género femenino consultadas han experimentado mayores
situaciones de violencia (29%) que personas de género masculino (17%) en el contexto
universitario, sélo un 53% de las personas de género femenino tiene conocimiento del
protocolo de la institucidn. Este dato abre desafios de difusién y comunicacién hacia este
estamento, que se evidencian estratégicamente fundamentales para lograr una mayor
compresion y sensibilizacidn de las materias de equidad de género y diversidades.

105



Sur Profesionales
Consultores

6. RESULTADOS ESTAMENTO ESTUDIANTES

6.1. Acceso a recursos materiales, simbdlicos e igualdad de oportunidades

6.1.1. Subdimensién acceso

e Indicador: Participacién femenina, matriculas ultimo aio

De acuerdo con la base de datos de matricula 2022 disponible en el SIES del MINEDUC, la UCEN
cuenta con 182 casos, de los cuales 116 corresponden a pregrado, 24 a postitulo y 42 a postgrado.
Lo interesante es destacar que en todas las matriculas de los distintos niveles (pregrado, postituloy
postgrado), y en base a la sumativa de los nimeros indicados en cada caso, se encuentran mas
matriculas de personas de género femenino por sobre el género masculino.

Tabla 75: Matriculas afio 2022 Universidad Central

Matriculas 2022 | Femenino Masculino Total
N° % N° % N° %
Pregrado 6847 85 5147 83 11994 | 84
Postitulo 150 2 41 1 191 1
Postgrado 1089 13 979 16 2068 15
Total | 8086 100 6167 100 14253 | 100

Fuente: Elaboracién propia a partir de base publicada en www.mifuturo.cl

¢ Indicador: Matriculas de primer afio comparadas para el periodo

Asi también de la misma base de datos del SIES se obtuvo informacién sobre las matriculas de primer
ano por sexo, segun area de conocimiento, destacando que las areas de conocimiento con mayores
matriculas al primer afio estan encabezadas por Ciencias sociales (25%), seguida de Salud (18%) y
Educacién (15%). En las tres areas mencionadas, las matriculas de primer afio son notoriamente de
mayor proporcion femenina: en Ciencias sociales un 65% de la matricula es femenina, en Salud un
77%, y 74% en Educacion.

Por otro lado, en las dreas mas masculinizadas, la matricula femenina de primer afio fue: 51% en
Arte y Arquitectura, 49% en Administraciéon y comercio, 28% en Ciencias Bdsicas y 21% en
Tecnologia. La tabla a continuacion muestra la concentracién por drea de conocimiento para cada
género.
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Grdfico 11: Matriculas primer afio UCEN
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Fuente: Elaboracién propia a partir de base publicada en www.mifuturo.cl
Tabla 76: Matriculas primer afio Universidad Central por drea del conocimiento
Matriculas primer afio Femenino Masculino Total
N° % N° % N° %
Ciencias sociales 625 28 332 20 957 25
Salud 537 24 158 10 695 18
Educacion 444 20 153 9 597 15
Derecho 216 10 250 15 466 12
Administracién y comercio 213 9 220 13 433 11
Tecnologia 114 5 431 26 545 14
Arte y arquitectura 61 3 58 4 119 3
Ciencias basicas 18 1 46 3 64 2
Humanidades 4 0 5 0 9 0
Total 2232 100 1653 100 3885 100

Fuente: Elaboracién propia a partir de base publicada en www.mifuturo.cl.

relacion al personal femenino.

Nota: Datos ordenados de mayor a menor en
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En relacidn a las calificaciones, como se logra observar en la tabla N2 72, es el género femenino el
gue presenta un promedio de notas finales mas altos al afio 2021 (5,4), mientras que en el caso del

género masculino el promedio de notas finales es un 5,0.

Tabla 77: Promedio de notas finales segun género afio 2021

Promedio Notas finales | Recuento
Femenino 5,4 22.835
Masculino 5,0 16908
Total 5,2 39.743

Fuente: Elaboracién propia en base a reporte de calificaciones 2018-2021 de la DGA

Por otro lado, en la Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022, al consultar por el
promedio de notas obtenido el semestre anterior, 32% de respuestas se dan por perdidas ya que en

su mayoria fueron estudiantes de primer afio que no contaban con dicha informacién. Entre los
demas se observa que hay una mayor tendencia en el grupo femenino a calificar en el rango superior

de notas: 38% frente al 26% de los estudiantes del grupo masculino, mientras éstos tienden a
concentrarse en el rango intermedio: 37%.

Tabla 78: ¢ Cudl fue su promedio obtenido el semestre anterior?

Promedio Femenino | Masculino Otra Prefierono | Total
responder
% % % % %
6,0-7,0 38 26 42 37 35
50-5,9 30 37 15 38 31
4,0-4,9 1 3 8 0 2
No sabe/ no responde 31 34 35 25 32
Total 100 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022.

¢ Indicador: Desercidon

Con relacion a la desercion, es importante mencionar que existe informacidon en registros
administrativos de la universidad, especificamente en el ultimo Informe de Autoevaluacidn

Institucional para el Comision Nacional de Acreditacidn (CNA), pero no estd desagregada por sexo.

En este se menciona que:
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“La tasa de desercidon de primer afio disminuye de manera sostenida hasta el afo
2018. Luego de ello, probablemente debido a la crisis social y a la emergencia sanitaria, sube
durante 2019 y 2020. No obstante, se mantiene bajo los valores de 2017. La tasa de
desercidn de segundo afio, en tanto, disminuye hasta el 2019, inclusive. Probablemente por
las mismas razones mencionadas aumenta en 2020, pero se mantiene bajo el valor del 2018.
Con relacion a la tasa de desercion del pregrado especial, se observa que disminuye hasta
2019 y luego aumenta en 2020, lo que se puede explicar por el contexto nacional. De todos
modos, las tasas de desercion son notoriamente mds bajas que el pregrado regular. Lo
mismo ocurre con las tasas de aprobacion, donde se observa, para el periodo evaluado, tasas
mayores al 94% tanto en estudiantes de primer afio como de todos los niveles. En el caso de
Carreras Técnicas (...)Se aprecia que las tasas de desercion han ido aumentando durante los
ultimos afos, mientras que las tasas de aprobacion evidencian un comportamiento
irregular”. (2021, p.193-194).

¢ Indicador: Titulacion
De acuerdo con la informacidon de matricula obtenida de la base de datos de titulados 2021
disponible en el SIES del MINEDUC, la Universidad Central cuenta con 268 casos en la planilla Excel,
81 corresponden a pregrado, 141 a postitulo y 46 a postgrado. La sumativa de los numeros
indicados en cada caso, indican que el mayor porcentaje de titulacion al afio 2021 se encuentra en
Postitulo con un 53%, luego Pregrado con un 38% del total y al final Postgrado con un 9%.

Tabla 79: Titulacion afio 2021 Universidad Central

Titulacion 2021 | Femenino Masculino Total
N° % N° % N° %
Pregrado 1270 39 877 37 2147 38
Postitulo 1729 52 1236 53 2965 53
Postgrado 299 9 230 10 529 9
Total | 3298 100 2343 100 5641 100

Fuente: Elaboracién propia a partir de base publicada en www.mifuturo.cl

Como se observa en la tabla N2 79, la concentracidn de personas del género femenino es mayor en
titulaciones de pregrado y postitulo, siendo sélo mayor por una persona en espacios de posgrado.

6.1.2. Subdimension beneficios: créditos y becas
Con relacién al porcentaje de mujeres y hombres que estudian con crédito, becas y/o beneficios
tampoco existe informacion en registros administrativos de la universidad que esté especificamente

desagregada por sexo. Sin embargo, el ultimo Informe de Autoevaluacion Institucional para el
Comisidn Nacional de Acreditacion (CNA), menciona que:
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“Se puede apreciar el gran aumento de estudiantes que reciben algun beneficio
interno. Por ejemplo, el 2016, 298 estudiantes recibieron alguna beca interna. Esa cifra paso
a 1.171 estudiantes en el 2020. Es relevante sefialar que los afios 2019 y 2020 se otorgd una
beca de matricula para el 100% de estudiantes de carreras técnicas y pregrado, por ello la
importante diferencia con afios anteriores (...) En cuanto al apoyo social para la continuidad
de los estudios, la universidad dispone de un conjunto importante de becas internas, el cual
se ha ido fortaleciendo a lo largo de los afios, tanto en cobertura como montos. Estos
beneficios son otorgados a quienes se encuentran en situaciones sociales de complejidad,
emergencia social o bien, con un Registro Social de Hogares bajo el 60% de mayor
vulnerabilidad, compatibilizando su asignacion con becas estatales (..) La universidad
entrega también el beneficio de rebaja de arancel a estudiantes que se matriculan en virtud
de convenios. Al afio 2020 habia un total de 252 estudiantes beneficiados/as con esta rebaja,
por un monto equivalente a $137 millones de pesos”. (2021, p.215-218).

Por otro lado, al consultar en la Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022 a los y las
estudiantes si cuentan con algun tipo de beneficio o beca, 36% del grupo femenino sefiala no contar
con ellos, frente a 55% del segmento masculino. Es decir, la concentracion en el género femenino
de quienes reciben beneficios resultd mayor que en el grupo masculino.

Tabla 80: ¢ Cuenta con algun tipo de beneficio o beca?

Beca o beneficio Femenino | Masculino Otra Prefiero Total
no responder
% % % % %
Con becas y/o beneficios 64 45 69 50 58
Sin becas ni beneficios 36 55 31 50 42
Total 100 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022.

6.2. Roles de género: feminizacion, masculinizacion de areas de desempefio

6.2.1. Sub dimensidn: eleccidn de carrera

¢ Indicador: Distribucidn por género de estudiantes por carreras

En relacidn a este indicador, expresa la distribucién por género en las dreas de conocimiento.
Normalmente la informacidn de registros solo considera categorias hombre y mujer. Esta relacion
expresa el nivel de divisién sexual del conocimiento o areas de profesionalizacion y desempefio. En
el caso de estudiantes, el cuadro a continuacién muestra la distribucién por sexo en los distintos
programas de la UCEN de acuerdo a los registros aportados por la Direccién General Académica
(DGA).
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Tabla 81: Distribucion por género de estudiantes por carreras

Profesionales
Consultores

Programa

Femenino

Masculino

Total filas

%

%

%

ARQUITECTURA DEL PAISAJE (PLAN 2007)

63

37

100

DERECHO

- LA SERENA PLAN 2005 (DIURNO).
- DERECHO VESPERTINO PLAN 2005.

55

45

100

EDUCACION PARVULARIA

- PLAN 2010 (SANTIAGO).
- PLAN 2017 (SANTIAGO).

100

100

ENFERMERIA

- (COQUIMBO - 2021).
- (SANTIAGO - 2021).

- DIURNO.

- DIURNO (LA SERENA).

83

17

100

GEOLOGIA PLAN 2017

39

61

100

INGENIERIA CIVIL

- ENCOMPUTACION E INFORMATICA (LA SERENA).
- EN COMPUTACION E INFORMATICA PLAN 2007.
- EN COMPUTACION E INFORMATICA PLAN 2017.

11

89

100

INGENIERIA CIVIL

- EN MINAS LA SERENA.
- EN MINAS PLAN 2017.

27

73

100

INGENIERIA CIVIL

- EN OBRAS CIVILES PLAN 2015.
- EN OBRAS CIVILES PLAN 2017.

26

74

100

INGENIERIA CIVIL

- INDUSTRIAL (LA SERENA).
- INDUSTRIAL (PLAN 2015).

27

73

100

INGENIERIA COMERCIAL

- PLAN 2005.

- PLAN 2005 LA SERENA.
- PLAN 2020 LA SERENA.
- PLAN 2020 SANTIAGO.

37

63

100

INGENIERIA DE EJECUCION

- EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS PLAN 2005 (DIURNO).

- EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS PLAN 2005 VESPERTINO.

44

56

100

INGENIERIA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

- 2018 (D).
- 2018 (V).
- 2020 (D).
- 2020 (V).

42

58

100

INGENIERIA EN AGRONEGOCIOS PLAN 2015.

50

50

100

INGENIERIA EN CONSTRUCCION PLAN 2017

14

86

100
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INGENIERIA EN CONTROL DE GESTION 2016 50 50 100
KINESIOLOGIA 44 56 100
- (SERENA 2020).

- (STGO. 2020).

LICENCIATURA EN ASTRONOMIA LA SERENA 50 50 100
NUTRICION Y DIETETICA 87 13 100
- (LASERENA).

- (STGO).

OBSTETRICIA Y PUERICULTURA (SERENA 2020) 96 4 100
PEDAGOGIA EN EDUCACION FiSICA 24 76 100
- PLAN 2010 (SEDE LA SERENA).

- PLAN 2010 (SEDE SANTIAGO).

- PLAN 2017 (SEDE LA SERENA).

- PLAN 2017 (SEDE SANTIAGO).

PEDAGOGIA EN MATEMATICA Y ESTADISTICA 2017 (SANTIAGO) 39 61 100
PERIODISMO (PLAN DE ESTUDIOS 2016) 44 56 100
PROSECUCION DE ESTUDIOS PARA INGENIERIA EN CONSTRUCCION 2014 10 90 100
PSICOLOGIA 65 35 100
- PLAN 2005 (D) LA SERENA.

- PLAN 2005 (D) SANTIAGO.

- PLAN 2018 (D) LA SERENA.

PLAN 2018 (D) SANTIAGO

PUBLICIDAD (PLAN DE ESTUDIOS 2017) 40 60 100
SOCIOLOGIA 37 63 100
- PLAN 2005 (SEDE LA SERENA).

- PLAN 2005 (SEDE SANTIAGO).

- PLAN 2016 (SEDE LA SERENA).

- PLAN 2016 (SEDE SANTIAGO).

TECNICO DE NIVEL SUPERIOR 24 76 100
- EN MINERIA (D).

- EN MINERIA (V).

TECNOLOGIA MEDICA (2018) 61 39 100
TERAPIA OCUPACIONAL 84 16 100
- LASERENA.

- 2013 -SANTIAGO.

TRABAJO SOCIAL 78 22 100
- LASERENA.

- PLAN 2016 (SEDE SANTIAGO).

Fuente: Elaboracién propia en base a reporte de calificaciones 2018-2021 de la DGA

¢ Indicador: Motivo de eleccion de carrera
En la consulta en la encuesta sobre el motivo de eleccién de carrera, 63% en el grupo femenino
sefiala que fue por vocacién, esto frente al 56% en el grupo masculino que indicé este motivo.
Mientras, en el grupo masculino 24% considerd las oportunidades de empleo frente al 12% en el
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grupo femenino que considerd este motivo. En los casos de estudiantes de otro género, 73%
considerd la vocacion. Llama la atencidn que de quienes mencionaron que eligieron por sugerencia
de los padres, hay 11 personas de género femenino y solo 1 persona de género masculino. Por otra
parte, 3 estudiantes de género masculino y ninguno en otro segmento explicitaron que fue por
expectativas de ingresos.

Tabla 82: Motivo de eleccion de carrera

Motivo Femenino | Masculino Otro Prefiere no Total
responder
% % % % %

Por vocacion 63 56 73 88 65
Porque tiene mayores oportunidades 12 24 8 12 16
de empleo
Por sugerencia de mis padres 3 1 0 0 0
No la elegi, pero estaba dentro de mis 8 5 3 0 7
opciones
Perspectivas de ingreso 0 2 0 0 1
Porque la considero adecuada a mi 1 0 8 0 1
sexo género
Otros motivos 13 12 8 0 10

Total 100 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

6.3. Autonomia, decisiéon y liderazgo

Con relacidn a la participacién en instancia de toma de decisién dentro de su dependencia, la
encuesta indica que un 9% en el grupo femenino y 7% del grupo masculino sefialan participar en
alguna instancia, proporcion que aumenta en el caso de personas de otro género al 19%.

Tabla 83: ¢Es usted integrante de alguna instancia de toma de decision dentro de su dependencia?

Participacion | Femenino | Masculino Otro Prefiero Total

No responder

% % % % %
Si 9 7 19 12 9
No 91 93 81 88 91
Total 199 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022
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En relacidn a la instancia en la que participa, en el grupo femenino preferentemente se indica que
participan en los centros de estudiantes y en la Secretaria de Género y Sexualidades (SEGEGEN),
entre otros. En el grupo masculino, en TRICEL de sus carreras y centros de estudiantes. Otros indican
instancias como: ayudantias, colectivos, delegaciones, vocerias, voluntariado y talleres.
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La linea programatica que maneja la Direccidn de apoyo y vida estudiantil (DAVE) desde su area de
Relaciones Estudiantiles, se indica sobre los espacios de representacion estudiantil que el numero
de Centros de Estudiantes (CEDES) vigentes en la Sede Santiago son 12 y en Coquimbo son 8, de las
cuales la directiva tanto en Santiago como en Coquimbo estdn conformadas mas por el género

femenino que masculino.

Tabla 84: Espacios de representacion estudiantil. Santiago

Informacion sobre los espacios de representacion estudiantil y su composicion por

género
N° DE CEDES VIGENTES SEDE STGO 12
TOTAL DE DIRIGENTES N° %
FEMENINO 28 58
MASCULINO 20 42
Total 48 100
Fuente: DAVE, area de relaciones estudiantiles 2022
Tabla 85: Espacios de representacion estudiantil. Coquimbo
Cargo
N° Dirigentes N° Dirigentas Superior

%

%

PRESIDENTE/

CEDES REGION DE COQUIMBO |HOMBRE MUIJERES A

CEDES Arquitectura 3 19 4 15 m
CEDES Terapia Ocupacional 1 6 5 19 m
CEDES ingenieria Comercial 3 19 3 12 h
CEDES enfermeria 0 0 5 19 m
CEDES ED. Fisica 3 19 2 7 h
CEDES Obstetricia 2 12 3 12 m
TRICEL nutricion 0 0 3 12 s/i
TRICEL Sociologia 4 25 1 4 s/i

Total 16| 100 26| 100

Fuente: DAVE, area de relaciones estudiantiles 2022
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Tal como en los estamentos académico y administrativo, no se cuenta con informacién de registros
desagregada que considere el género. Cuando la hay, corresponde a una diferenciacion por sexo
binario: hombre y mujer.

6.4 Discriminacion y diversidad en la vida universitaria

La Encuesta Género y Diversidad aplicada a la comunidad centralina en el afio 2022, aporta
informacidon que permite visualizar otras categorias en relacion a diversidades sexogenéricas.
Vemos por ejemplo en el estamento de estudiantes una participacién de 63% de género femenino,
31% de género masculino, 5% de otro género y en ocho casos (1%) se prefirid no responder en
cuanto a la identidad de género. Solo en este estamento hubo mencidn explicita a no identificarse
con género femenino o masculino.

Grdfico 12: Participacion por género estamento estudiantil

Participacion por género estudiantes

B Femenino W Masculino ®Otro Prefiero no responder

5% 1%

31%

63%

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Con respecto a la orientacidn sexual, 64% declara una orientacién heterosexual, 8% homosexual,
20% bisexual, mientras 5% pertenecen a otras disidencias y en 3% de los casos se prefirid no
responder a esta pregunta.
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Grdfico 13: Orientacion sexual en el estamento estudiantil

Orientacion sexual estudiantes
M Heterosexual ™ Homosexual M Bisexual Otra m Prefiero no responder
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Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

En cuanto a nacionalidad, 97% de quienes participaron son de nacionalidad chilena. Participaron
también 18 estudiantes de nacionalidades distintas: 1% de nacionalidad venezolana, 1% de
nacionalidad peruana, y 2% de otras nacionalidades. Entre las personas de nacionalidad de raiz
latinoamericana (venezolana, peruana, costarricense, dominicana, brasilefia), la relacidon entre
géneros es de 10 personas de género femenino y 3 de género masculino.

En relacién a la pertenencia étnica, 9% (n=45) se identifican como de pueblo indigena u originario,
donde 11% (n=34) de género femenino pertenecen a pueblo indigena u originario, frente al 6%
(n=10) de género masculino en esa categoria.

Entre las personas que respondieron que se identifican como pertenecientes a pueblo originario
encontramos: mapuche (27) Diaguita (11), Aymara (3), y otros (2).

En relacion a personas con discapacidad, se presentan 3 casos de discapacidad permanente y severa,
los tres de género femenino. Por otra parte, 6% expresa tener una discapacidad permanente pero
leve y 1% temporal.

6.4.1. Sub dimensién: Discriminacion

e Indicador: Percepcion de discriminacion
Este indicador, al igual que para los otros estamentos, se consideré como variable dentro de la
encuesta. En este estamento 67% del grupo masculino no cree que es un tema relevante, frente a
54% que comparte esta opinién en el grupo femenino, y 23% en el grupo de otro género. Asi mismo,
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la opinion de que esto se da “en ocasiones” o “marcadamente”, es de 46% en el grupo femenino,
de 33% en el grupo masculino y de 77% entre estudiantes de un género distinto.

Grdfico 14: Percepcion sexismo, discriminacion o trato desigual. Estamento estudiantil

éConsidera que existe sexismo, discriminacion o trato desigual
por razones de género y orientacién sexual en la Universidad?
Seglngénero
E Femenino M Masculino B Otro Prefiero No responder
100%
75%
80% 67%
60% 54% 54%
42%
40% 9
° 23% 29% 23%
209 12.5% 12.5%
0% 1% 4% .
0% I
No considero que sea un En ocasiones Marcadamente
tema relevante en la
Universidad

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Al consultar si considera que en los ultimos afios ha vivido algln tipo de exclusiéon por razones de
género u orientacién sexual, un 7% sefiala que si. En cuanto a las diferencias por género, 6% del
género femenino indica haber sufrido algun tipo de exclusiéon, 7% en el grupo masculino, y 19% en
el grupo de otro género.

Tabla 86: En los ultimos 3 afios ¢ Considera que alguna vez lo(a) han excluido de alguna actividad, premio, permiso o
promocion por razones de género u orientacion sexual?

Exclusion segtin Femenino Masculino Otro 34 Prefiero No Total
género responder
% % % % %
Si 6 7 19 12 7
No 94 93 81 88 93
Total 100 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

34 Otro hace referencia a personas que no se sienten identificadas con los géneros binarios desde el modelo hegeménico.

Aqui tienen cabida géneros no binarios, no conformes, entre otros.
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Por otra parte, entre las orientaciones sexuales no heterosexuales, también se observa que aumenta
la proporcion de quienes consideran que se les ha excluido respecto de las que no.

Tabla 87: En los ultimos 3 afios ¢ Considera que alguna vez lo(a) han excluido de alguna actividad, premio,
permiso o promocion por razones de género u orientacion sexual?

Exclusion segin | Heterosexual | Homosexual Bisexual Otra Prefiero Total
orientacion no decirlo
sexual
% % % % % %
Si 6 10 9 15 11 7
No 94 90 91 85 89 93
Total 100 100 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Entre las exclusiones vividas por estudiantes de género femenino se indican: actividades deportivas,
extracurriculares, “en clases por profesores miséginos”®®, actividades laborales con otros
compafieros, de participar o expresar su opinién, de roles de decisién, de puestos de trabajo por
tener menores de edad a cargo, de grupos sociales, de ingreso a un doctorado, promocion laboral y
organizacion estudiantil.

Entre los estudiantes de género masculino se indican exclusiones como: participar en una charla, de
cargos, de “un trabajo grupal por parte de una profesora” (Estudiante hombre), de premios
designados por cuotas, de promociones laborales, eventos donde se excluyeron hombres
heterosexuales, en un caso indica que se le excluyd de “postular a un cargo por priorizarse personas
LGTB” (Estudiante hombre), otro de un trabajo en el que “sélo contrataban mujeres atractivas”
(Estudiante hombre), y otro que se sintié que le excluyeron a favor de otra persona “que era gay”

(Estudiante hombre).

En cuanto a personas de otro género y disidencias indican exclusiones como: actividades de la
Universidad, actividades deportivas, “de todo dmbito que se embarque en el binarismo
heteropatriarcal” (Estudiante de disidencias sexogenéricas), de grupos sociales, de oportunidades
laborales, de grupos de trabajo y amistades, de expresarse y opinar en el dmbito familiar, de grupos
sociales en la universidad y de clases en etapa escolar, de optar por espacios con mayor visibilidad.
Una persona sefiala que sus compafieros le excluyeron de clases en 2019 y que le vulneraron en su
internado por su orientacién sexual, especificamente una docente de campo clinico y companeros
de practica.

En la misma linea, al consultar si considera que exista discriminacion u obstaculos especificos para
au_n

estudiantes de disidencias sexogenéricas, el 14% de los casos sefiala que “si”, en otro 15% que “es
relativo” y 22% considera que “no”.

35 Esta respuesta, como las que se citan a continuacion, corresponden a respuestas entregadas de manera anénima en la
encuesta.
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En el grupo femenino 22% sefiala que no lo percibe, frente al 25% en el grupo masculino que opina
igual. En el grupo femenino 28% por su parte indica bien o que si o que “es relativo”, frente al 26%
del grupo masculino que sefiala lo mismo. Entre estudiantes de otro género por su parte 70%
considera que Si o que “es relativo”.

Tabla 88:¢é Considera que hay discriminacion u obstdculos especificos para estudiantes de disidencias sexo

genéricas?
Nivel Femenino | Masculino Otro Prefiero Total
No responder
% % % % %
Si 15 10 39 12 14
Es relativo 13 16 31 38 15
No 22 25 4 0 22
No sabe/no responde 50 49 26 50 49
Total 100 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Al observar las opiniones en el grupo de disidencia u orientacién no heterosexual, la proporcion de
estudiantes que afirma que Si hay discriminacién u obstdculos, o bien que “es relativo”, es de 43%.
Esto frente al 29% del total general.

Tabla 89: ¢ Considera que hay discriminacion u obstdculos especificos para estudiantes de otro género u
orientacion sexual?

Nivel No heterosexual

N° %
Si 35 21
Es relativo 36 22
No 26 15
No sabe/no responde 70 42
Total 167 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Entre las estudiantes de género femenino que sefalan que esto “es relativo”, especifican asuntos
como: que esto sucede a veces, que depende de contextos o de cada caso, que depende de otros
factores (interseccionalidad), que depende de la carrera, que algunos profesores “no tienen la
delicadeza para referirse a esos temas” (Estudiante mujer), que cree que puede pasar si su
orientacién sexual o la de sus compafieros fuese conocida; que si bien no le ha ocurrido cree que es
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posible que suceda por comentarios sexistas o discriminatorios; que depende de la calidad de los
profesores.

Un caso sefiala que la UCEN es avanzada en el tema de disidencias en relacidon a otras instituciones
educacionales, pero que aun algunos docentes no aceptan la diversidad de orientaciones o
implementar la perspectiva de género. Algunas indican especificamente sobre el tema de los bafios
mixtos que esto no es comprendido por todos. En un caso indica que “faltan espacios que les validen
como tal, ademds de mayor presencia politica y de organizacion” (Estudiante mujer), otro que “gran
parte de los alumnos no aceptan o respetan otras identidades como el no binarismo haciendo
comentarios despectivos o negando su existencia, casi acorralando a estos y esperando una
respuesta que no les corresponde” (Estudiante mujer); otro que “he visto situaciones de acoso por
parte de estudiantes a otros por su orientacion sexual” (Estudiante mujer); “se pueden presentar
obstdculos como la carencia de lugares mds inclusivos dentro de la universidad” (Estudiante mujer).

En cuanto a estudiantes de género masculino indican asuntos como: que depende de los entornos,
las situaciones y de las personas, que a algunos les puede suceder dependiendo de la apariencia o
de la personalidad, que aun existen profesores, funcionarios y estudiantes que “no miden sus
palabras, gestos o acciones” (Estudiante hombre); que siempre existird cierto grado de
discriminacién; que no es sistemadtico o institucional sino que depende de las personas; que la
discriminacién es de parte de las personas y no de la institucidn; que la gravedad depende de
factores subjetivos; que el contexto participa pasivamente; que a veces no se respeta el nombre
social; que puede ocurrir por falta de conocimiento, por ejemplo, sobre el protocolo de género. En
un caso sefiala en particular en el contexto de la carrera de Derecho “hay que ser estupido como
para expresarlo a viva voz” (Estudiante hombre). Otro caso indica “tienen ciertos beneficios ante la
sociedad y también tienen contras” (Estudiante hombre).

En cuanto a comentarios de personas de “otro género”, mencionan cuestiones como: que sucede
de manera indirecta en el lenguaje no inclusivo y el no uso de pronombres adecuados; que hay
discriminacién por la apariencia de las personas; que hay problemas en el ambito deportivo; que no
es tomado en cuenta el tema en la Universidad; que lo percibe en murmuraciones y miradas cuando
pasan las personas; que las personas no se defienden por temor a represalias.

6.4.2. Subdimensién: Diversidad

¢ Indicador: Uso de nombre social
Segun el informe anual de la UGD, implementada en Santiago (2021),

“Seis estudiantes realizaron su cambio de nombre social. Esto quiere decir que se los
habilité con el nombre con el cual se identifican en el correo electronico, la Tarjeta
Universitaria Inteligente (TUI) y la lista de asistencia. Respecto de la modificacion del nombre
registral, cambio que se produce cuando la identidad de género de quien lo solicita no
coincide con su sexo y nombre asignado al nacer, se registré en 28 ocasiones, modificando
todos los registros de la UCEN. Mientras que el cambio de nombre legal, que no
necesariamente tiene que ver con la identidad de género, lo realizaron cuatro personas del
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dmbito estudiantil, es decir, cambiaron sus apellidos o nombres también en todos los

registros de la UCEN”.

Tabla 90: Tipo de solicitud de cambio de nombre

Sede Tipo de solicitudes Subtotal
Santiago Social 6
Registral 28
Legal 4
Total 38

Fuente: Informe para cuenta anual 2021 Unidad de Género y Diversidad

La ultima informacidon compartida por DAVE Santiago, actualizada en mayo de 2022, indica en sus
registros de la Sede Santiago que 11 han sido las solicitudes de cambio de nombre social y 52 de
cambio de nombre legal. Es importante mencionar que no se incorporan en estos datos las
solicitudes actualizadas con relacidn al cambio de nombre registral.

Tabla 91: Registros de medidas afirmativas y su seguimiento

Registros de medidas afirmativas y su seguimiento (solicitudes por afio uso de
nombre social, otros) / carreras/género/otros. Sede Santiago

CAMBIO DE NOMBRE SOCIAL 11

CAMBIO DE NOMBRE LEGAL 52

Fuente: DAVE Santiago, 2022

e Indicador: Percepcion de diversidad

Para este indicador se levantd informacion en la encuesta, al consultar qué tan cdmodos/as se
sienten al expresar su identidad de género y/u orientacién sexual en la UCEN.

Como resultados, se observa que, sin distincidon de género, 71% indica que esto ocurre “siempre” y
15% “gran parte del tiempo”. Por otra parte, 9% indica que esto ocurre “medianamente” y para 5%
de los y las estudiantes sefiala que “nada cdmodo/a”.

En cuanto a las diferencias encontradas por categorias sexo genéricas, la proporcién del género
masculino y femenino que no sienten incomodidad es similar, en torno al 74%. Para personas de
otro género, sin embargo, la proporcion se reduce a 35%. Entre quienes se sienten “medianamente”
o “nada comodo/a”, un 11% de género femenino sefiala esa posicidn, 13% de estudiantes de género
masculino y 34% de otro género.
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Tabla 92: ¢ Se siente comodo/a al expresar su identidad de género y/u orientacién sexual en la Universidad?

Comodidad Femenino Masculino Otro Prefiero No Total
segun género responder
% % % % %

Nada comodo/a 3 6 19 13 5
Medianamente 8 7 15 37 9
Gran parte del 15 13 31 25 15
tiempo
Siempre 74 74 35 25 71

Total 100 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

En el grupo de orientacidon sexual disidente (al menos 32% del estudiantado participante), se
observa que mientras 86% del grupo que se define como heterosexual, estda cémodo “siempre” al
expresar su identidad de género u orientacion sexual, en esta categoria baja al 54% en el grupo
homosexual, al 43% en el bisexual y 30% de otra identidad. Mientras quienes declaran
“medianamente” o “nada cémodo/a” las proporciones se elevan notablemente en las categorias de
orientacién no heterosexual.

Tabla 93: ¢ Se siente comodo/a al expresar su identidad de género y/u orientacion sexual en la Universidad?

Comodidad Heterosexual | Homosexual Bisexual Otra Prefiero Total
segun no decirlo
orientacion
% % % % % %
sexual
Nada cdémodo/a 2 3 12 15 5 5
Medianamente 3 15 17 29 17 9
Gran parte del 9 28 28 26 28 15
tiempo
Siempre 86 54 43 30 50 71
Total 100 100 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

e Indicador: Percepcion de diversidad

Desde lo cualitativo, las personas consultadas destacan y valoran los avances en relacién a la
percepcidn y respeto por las diversidades. Sin embargo, se califican como avances lentos y de corto
alcance que requieren de mayor profundidad y ser sostenidos en el tiempo.
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“(...) En cuanto a las disidencias encuentro que la universidad ha avanzado mucho
(...) por ejemplo en mi facultad hay un bafio digamos que es para no binarios por ejemplo, o
para estas personas que se consideran con los pronombres “elles”, (...) siento que eso igual
es un gran avance porque es un tema muy relevante que no se sientan comodos para poder
ingresar a algo tan bdsico como es el bafio. (...) siento que, como mencionaba la compafiera
también hay muchos profes que reconocen también estos pronombres y que los respetan,
digamos, porque hay muchos compariieres que ellos mismos lo manifiestan(...) y el profe o la
profesora lo respeta y eso se valora muchisimo {(...) asi es que yo encuentro que en temas
como de espacio se podria decir y respeto dentro de la universidad(...) a estas disidencias en
general, se les estd respetando, se les estd dando muchos espacios para que pueda ser elles
mismos” (Estudiante mujer).

6.5. Violencia de género y hostigamiento sexual

6.5.1. Subdimension Conocimiento del protocolo existente

En la consulta realizada en la encuesta respecto al conocimiento del Protocolo de Género y
Actuacion ante todo tipo de Agresion y/o Discriminacién de la Universidad, se obtuvo que un 24%
del género femenino y un 15% del masculino estd en conocimiento, proporcion levemente superior
en personas de otro género (27%). Estas proporciones son significativamente inferiores en relacién
a los otros estamentos.

Tabla 94: ¢ Conoce usted el protocolo de género y actuacién ante todo tipo de agresion y/o discriminacién
que existe en la Universidad Central?

Conocimiento | Femenino | Masculino Otro Prefiero No Total
responder
% % % % %
Si 24 15 27 12 22
No 76 85 73 88 78
Total 100 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

6.5.1. Subdimensién: Vivencia

Respecto a la vivencia de situaciones de violencia, agresion y/o discriminacion en la universidad, en
el estamento de estudiantes, 42% en total indica haber experimentado alguna de las situaciones
mencionadas. En el grupo de género femenino esto se menciona que ha ocurrido en 45% de los
casos, mientras que se habria dado en 31% del género masculino. En el caso de personas de otro
género sube a 73% la proporcién.

123



Profesionales
Consultores

Tabla 95: i Ha experimentado alguna situacion de violencia o agresion en la UCEN? Estudiantes

Femenino | Masculino Otro Prefiere Total

Estamento académico no
responder

N° % | N° % | N°| % N° % N° %

No me ha pasado o no he vivido alguna | 182 55| 111 69 7 27 4 50 | 304 58
situacion de violencia

Ha vivido una o mas de estas situaciones 147 45 50 31| 19 73 4 50 | 220 42

Total | 329 100 | 161 100 | 26 100 8 100 | 524 | 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Como informacion adicional, en 65% de los casos se experimenté mas de una situacion, mientras en
35% de los casos solo se selecciond una de ellas. En el grupo femenino esta proporcion es de 62%,
de 64% en el género masculino, y de 90% en estudiantes de otro género.

Tabla 96: i Ha experimentado alguna situacion de violencia o agresion en la UCEN? Estudiantes

Femenino | Masculino Otro Prefiero Total
Estamento estudiante No responder
N° % N° % N° % N° % N° %
Vivencia de 2 o mas situaciones 91 64 32 22 17 12 3 2| 143 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Se observa mayor cantidad de casos en las siguientes situaciones: “Piropos o cometario no deseados
acerca de su apariencia” (14%), afectando en 66% a casos de género femenino 23% género
masculino y 11% a casos de otro género. Otros tipos de agresiones frecuentes son “Miradas
morbosas o gestos sugestivos que lo(a) molesten” (13% de las menciones), “Bromas, comentarios o
preguntas incémodas sobre su vida sexual o amorosa” (13%), “Invasién del espacio personal por
personas no cercanas” (9%). En todos estos casos la proporciéon del grupo femenino es
notablemente superior al del grupo masculino afectado.

En cuanto a la vivencia de agresiones mas graves, aparece en 4 casos de género femenino, 9 de
género masculino y 9 de personas de otro género el uso de la fuerza fisica para tener relaciones
sexuales. Amenazas y castigos para realizar actos sexuales no deseados se sefalan en 3 casos de
género femenino, 10 de género masculino y 3 de personas de otro género.
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Femenino | Masculino Otro Prefiero no | Total
. .. . responder

Vivencia situaciones P

N° % N° % N° % N° % N° %
Presencia de carteles, calendarios, 28 6 23 10 10 10 2 33 63 8
pantallas de computadoras u otras
imagenes de naturaleza sexual que le
incomoden
Piropos o comentarios no deseados 73 16 25 10 12 11 0 0| 111 14
acerca de su apariencia
Miradas morbosas o gestos sugestivos 68 15 21 9 13 12 2 33 | 101 13
que lo(a) molesten
Bromas, comentarios o preguntas 66 15 23 10 7 7 0 0| 104 13
incomodas sobre su vida sexual o
amorosa
Presién para aceptar invitaciones a 31 7 16 7 3 3 1 17 54 7
encuentros o citas no deseadas fuera del
trabajo.
Llamadas telefdnicas, correos o mensajes 16 4 13 5 3 3 0 0 33 4
de naturaleza sexual no deseados
Amenazas si no acepta las invitaciones o 6 2 12 5 4 4 0 0 21 3
propuestas sexuales
Cambio de area o lugar de trabajo por 12 3 11 4 6 6 0 0 27 3
acoso sexual
Roces, contacto fisico no deseado 27 6 17 7 3 3 0 0 50 6
Presién verbal para tener relaciones 8 2 10 4 3 3 0 0 21 3
sexuales
Amenazas y castigos para realizar actos 3 1 10 4 3 3 0 0 16 2
sexuales no deseados
Uso de la fuerza fisica para tener 4 1 9 4 9 9 0 0 16 2
relaciones sexuales
Invasion del espacio personal por a7 10 16 7 10 10 1 17 73 9
personas no cercanas
Comentarios o actitudes violentas o 23 5 16 7 8 8 0 0 49 6
discriminatorias por motivos de su
expresion de género y/u orientacidn
sexual.

125




Profesionales
Consultores

Comentarios o actitudes racistas/ 30 7 17 7 8 8 0 0 55 7
xendfobas o discriminatorias de algun
tipo (no vinculadas al género vy
orientacién sexual)
Total | 442 100 | 239 100 | 102 100 6 100 | 794 | 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

6.5.2. Subdimensién: Denuncias

Para esta dimensién, al igual que en los otros estamentos se consideraron inicialmente tres
indicadores: (a) cantidad de denuncias, (b) proporcién de personas seglin género que vivenciaron
hostigamiento y denunciaron el hechoy, (c) resolucién y seguimiento de las denuncias. Sin embargo,
dado que la informacidn de las denuncias es confidencial, no se logré disponer de informacidn
detallada de denuncias formales, por lo tanto, tampoco respecto de la resolucion y seguimiento de

ellas.

Solo se cuenta con algunos datos informados en porcentajes en el Informe de Gestién UGD 2021.
Este documento indica, por ejemplo, que, del total de demandas de atencién, un 13% derivé en
denuncias por protocolo de género, destacando que quienes son denunciados por protocolo de

género desagregado por sexo, corresponden en un 100% a hombres.

Grdfico 15: Proporcion de denuncias por Protocolo de género del total de solicitudes de atencion

Denuncias cursadas

mSi ®No

13%

87%

Fuente: Informe para cuenta anual 2021 Unidad de Género y Diversidad
Nota: La informacién en el informe esta expresada solo en porcentajes, no informa cantidades
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Respecto a los tipos de denuncia, la UGD destaca lo siguiente (2021):

“un 40% corresponde a violencia sexual, lo que también se condice con los
resultados del grdfico cinco sobre los motivos de consulta, a la hora de recibir atencion
psicoldgica. Esto da cuenta de una mayor problematizacion y afectacion respecto de esta
temdtica, que lleva a las personas a cursar una denuncia buscando en su mayoria una
sancion, a fin de interrumpir este tipo de conductas, que contribuya a reparar la experiencia
vivida. Por otra parte, la violencia virtual, fisica y la discriminacion, obtienen cada una un
20% de las denuncias realizadas”.

Grdfico 16: Denuncias desagregadas segun tipo de violencia de género, periodo 2021

Tipo de denuncia

M Violencia virtual ~ ® Violencia fisica Discriminacion M Violencia sexual

40%

20%

20%

Fuente: Informe para cuenta anual 2021 Unidad de Género y Diversidad
Nota: La informacién en el informe esta expresada solo en porcentajes, no informa cantidades

e Indicador: Proporcion de personas segln género que vivenciaron hostigamiento y
denunciaron el hecho

Al consultar por la toma de accidn ante la agresion en 133 casos, 74% de los casos indican haber
vivido alguna de las situaciones sefialadas, se indica que no hizo nada. Entre las respuestas que se
ofrecieron, en 19 casos se optd por conversarlo con el equipo involucrado3®, y en 4 casos (3 género
femenino y 1 masculino) sefialan haber utilizado el protocolo para estos efectos.

36 En el caso del estamento de estudiantes la respuesta “Conversarlo con el equipo involucrado” puede interpretarse en
relacion con el contexto en el que se habria dado la agresion.
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Tabla 98: Si contesto Si en alguna de las opciones de la pregunta anterior, iqué hizo?

Profesionales

Consultores

éQué hizo? Femenino | Masculino Otro Prefiero no Total
responder
N° % N° % N° % N° % N° %

Conversarlo con el equipo involucrado 15 13 4 9 0 0 0 0 19 10
Pidi6 mediacion a su jefatura directa 1 1 1 2 0 0 0 0 2 1
Pidi6 una investigacion 2 2 1 2 0 0 0 0 3 2
Usé el Protocolo de género y actuacion 3 3 1 2 0 0 0 0 4 2
ante todo tipo de agresion vy/o
discriminacion de la Universidad Central
Pidié una asesoria en esta institucion 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Contrato6 un abogado 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Presentdé una queja a las autoridades de 3 2 2 4 0 0 0 0 5 3
su escuela, facultad o dependencia
Nada 85 71| 35 73 | 10 91 3 100 | 133 74
Otra 10 8 4 8 1 9 0 0 15 8

Total | 119 100 48 100 | 11 100 3 100 | 181 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Al preguntar al grupo que indicd no haber hecho nada, entre los motivos destacados, en gran parte
no sabia qué

de los casos se sefiala que: “no queria que le considerasen una persona conflictiva”,

hacer” y: “pensd que las autoridades no iban a hacer nada”.

n o«
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Tabla 99: Si respondié “Nada”, é por qué no tomé alguna medida al respecto?

Profesionales
Consultores

éQué hizo? Femenino | Masculino Otro Prefiero no Total
responder
N° % N° % N° % N° % N° %

No le dio importancia 30 13 13 25 5 11 0 0 35 11
No sabia qué hacer 38 17 5 9 9 21 0 0 52 17
No queria que la(o) consideraran una 44 19 6 11 7 16 1 25 58 18
persona conflictiva
Pensd que las autoridades no iban a hacer 33 15 6 11 6 14 2 50 47 15
nada
Penso que podrian tomar represalias 19 8 4 8 3 7 1 25 27 9
Tuvo miedo de la posible reaccién del (a) 22 10 4 8 6 14 0 0 32 10
agresor (a)
Temia dafiar su propia reputacién 14 6 7 13 4 9 0 0 25 8
No habia testigos y creyd que era inutil 24 11 8 15 2 4 0 0 34 11
hacer la denuncia
Prefiero no responder 2 1 0 0 2 4 0 0 4 1
Otra 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0

Total | 227 | 100 | 53 100 | 44 | 100 4| 100 | 315 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

6.5.3. Subdimension: Opiniones y percepciones

¢ Indicador: Opiniones sobre la violencia y acoso en la Universidad

Respecto de la percepcion de los problemas de acoso y hostigamiento en la Universidad, en el
estamento de estudiantes un 33% sefiala que ese tipo de situaciones “existe como en todas partes”;

25% de estudiantes de género masculino opina que “no hay mayores problemas de este tipo”, frente

al 17% de género femenino y 4% de personas de otro género.

Quienes perciben que en el espacio universitario presenta una mayor cantidad de las situaciones
descritas son con un 9% de estudiantes de género femenino, un 7% de género masculino, y un 11%

de estudiantes de otro género.
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Tabla 100: Desde su percepcion y considerando su experiencia durante los tres ultimos afios, ¢ Qué piensa
acerca de los problemas de acoso y hostigamiento sexual en la Universidad Central?

Percepcion Femenino | Masculino Otro Prefiero No Total
responder
% % % % %

Este tipo de situaciones existe como en 33 29 50 37 33
todas partes
No hay mayores problemas de este tipo 17 25 4 12 19
Parece que han disminuido el ultimo 15 11 12 13 14
tiempo
Pareciera que en este espacio 9 7 11 13 8
universitario se presentan mas de este
tipo de situaciones
Prefiero no responder 26 28 23 25 26

Total 100 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

e Indicador: Opinidn sobre causas, factores que incrementan los riesgos de ocurrencia

Desde la indagacion cualitativa se evidencia una valoracién, desde las y los estudiantes consultados,
referida a la importancia de la existencia de una normativa clara y de un protocolo de accién frente
a las situaciones de abuso sexual y acoso, que entrega bases de seguridad que son percibidas como

factores protectores.

“Una politica (de género) permite sentir que hay respaldo. Al no estar al tanto de
que existe un protocolo eso genera riesgo. Por ello la existencia de una politica da mayor

seguridad (...) entre los factores protectores creo que los protocolos de género, el manual de
convivencia estudiantil, los reglamentos que visibilizan estos temas, son fundamentales”

(Estudiante mujer).

6.6. Carga doméstica y conciliacion de labores

6.6.1. Subdimension: Carga doméstica y conciliacion del trabajo

Para el estamento de estudiantes en esta subdimensidn se seleccionaron los indicadores: (a) trabajo
de estudiantes segln género, (b) horas dedicadas a distintas actividades, (c) personas en roles de
cuidado y (d) opiniones y percepciones sobre el tema.
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¢ Indicador: Trabajo estudiantes por género

Un 46% del estudiantado trabaja. Entre el género femenino la proporcién baja a 43% y en el

masculino aumenta a 56%

Tabla 101: ¢ Trabajas?

No 57 44 73 75 54
Si 43 56 27 25 46
Total 100 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022
En el gréfico N2 17 se aprecian las proporciones por concentracién en cada grupo.

Grdfico 17: Proporciones de estudiantes que trabajan segun género

Estudiantes que trabajan

mSi ®mNo

' 25%
prefiero no responcer [N i 75
27%
T s — 73
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. 56%
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emenino 57%
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Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

En cuanto al tiempo que dedica al trabajo, 76% del grupo masculino frente al 69% de estudiantes

de género femenino, trabaja mas de 8 horas a la semana.
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Tabla 102: ¢ Cudntas horas a la semana dedica al trabajo?

Horas dedicadas | Femenino | Masculino Otro Prefiero no Total
al trabajo responder
% % % % %

Entre 1y 2 horas 1 1 0 0 1
Entre 3y 4 horas 4 3 29 0 4
Entre 5y 6 horas 13 7 0 0 10
Entre 7y 8 horas 13 13 0 0 12
Mds de 8 horas 69 76 71 100 72

Total 100 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

En este aspecto, 46% del género femenino, frente al 42% del masculino, considera que el trabajo
dificulta el avance de sus estudios.

¢ Indicador: Horas dedicadas a distintas actividades

En relacidon al uso del tiempo, de lo consultado en la encuesta destacamos los siguientes indicadores
diferenciados por género:

En relacion al uso del tiempo de estudiantes de género femenino, 5% destind mas de 8 horas a la
semana a la preparacién de alimentos, mientras 9% de ellas no destiné tiempo a esa tarea. Por otra
parte, 14% de ellas destind mas de 8 horas al cuidado de nifios/as u otras personas. 58% de las
estudiantes destind a lo menos 3 horas semanales a labores de limpieza de la casa, y 28% al menos
3 horas a la compra de viveres y abarrotes. También, 91% destind al menos 1 hora a la semana al
arreglo y cuidado de ropa.

En cuanto al transporte, 23% de las estudiantes destina mas de 7 horas a ello, y 21% destina mas de
8 horas semanales a trabajos remunerados, mientras 50% no realizaria trabajos remunerados.

Por otra parte, 20% de ellas no destind nada de tiempo al cuidado personal, y 11% nada de tiempo
al ocio y la recreacion. 79% de las estudiantes no destiné tiempo a participacién social, politica o
comunitaria.

En relacién al uso del tiempo en estudiantes de género masculino, 4% de ellos destind mas de 8
horas a la semana a la preparacidn de alimentos, mientras 9% no destind tiempo a esa tarea. Esto
frente al 5% y 9% en los mismos indicadores para las estudiantes de género femenino.

En cuanto a labores de cuidado de nifios/as u otras personas, 6% de los estudiantes indicé haber
dedicado mds de 8 horas a esta labor, esto frente al 14% de estudiantes del grupo femenino que
destind mas de 8 horas al cuidado de nifios/as u otras personas.
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51% de los estudiantes del género masculino, frente a 58% de estudiantes del género femenino,
destind a lo menos 3 horas semanales a labores de limpieza de la casa, y 30% al menos 3 horas a la
compra de viveres y abarrotes, proporcidon cercana a estudiantes del grupo femenino (30%).
También, 87% (frente al 91% del grupo femenino), destind a lo menos 1 hora a la semana al arreglo
y cuidado de ropa.

En cuanto al transporte, 26% (frente al 23% del grupo femenino) destina mas de 7 horas a ello, y
34% (frente a 21% del grupo femenino) destina mas de 8 horas semanales a trabajos remunerados.

Por otra parte, 12% (frente a 20% del grupo femenino) no destind nada de tiempo al cuidado
personal, y 9% (frente a 11% en el grupo femenino) nada de tiempo al ocio y la recreacidn. 70% de
estudiantes, frente a 79% en el caso de las mujeres, no destiné tiempo a participacion social, politica
0 comunitaria.

En el grupo de estudiantes de otro género (no masculino, ni femenino), aunque son solo 26 casos,
presentamos los resultados obtenidos, de lo que destaca que 50% no destina nada de tiempo al
pago de servicios; 12% destina mas de 8 horas a cocinar.

Por otra parte, solo una persona dedica mas de 8 horas al cuidado de nifios/as u otras personas,
pero 54% dedica al menos 1 hora semanal a esa tarea. Mientras, 5 personas (19%) sefialan que
destinan mas de 8 horas al cuidado de plantas y/o mascotas.

Fueron 4 personas en este grupo (15%) que no dedican nada de tiempo a su cuidado personal, y 2
personas (8%), sefialan que en promedio no dedican nada de tiempo al ocio y la recreacién. También
4 personas (15%) indican que trabajan de manera remunerada mas de 8 horas semanales, mientras
65% no dedica nada de tiempo a trabajos remunerados.

En cuanto a la participacidn social, politica o comunitaria, 58% en este grupo no destina nada de
tiempo a ello.

Tabla 103: Indicadores uso del tiempo. Estudiantes

Indicadores uso del tiempo estudiantes Femenino Masculino Otro
género
Destina mas de 8 horas semanales a la preparacion de alimentos 5% 4% 12%
Destind mas de 8 horas semanales al cuidado de nifios/as u otras 14% 6% 4%
personas
Destind a lo menos 3 horas semanales a labores de limpieza de la casa 58% 51% 38%
Destin6 al menos 3 horas semanales a la compra de viveres y abarrotes 28% 30% 42%
Destind a lo menos 1 hora a la semana al arreglo y cuidado de ropa 91% 87% 85%
Destind mas de 7 horas semanales al transporte 23% 26% 31%
No destind nada de tiempo al cuidado personal 20% 12% 15%
No destiné nada de tiempo al ocio y la recreacién 11% 9% 8%
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No destiné nada de tiempo a la participacidn social, politica o comunitaria 79% 70%

58%

Destiné mas de 8 horas semanales a trabajos remunerados 21%

34% 15%

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

e Indicador: Personas en roles de cuidado

De quienes participaron en la encuesta, 21% de estudiantes del segmento femenino tiene hijos, y
20% del segmento masculino también. Es decir, esta equilibrado en la muestra participante.

Tabla 104: ¢ Tiene hijos/as?

Hijos/as | Femenino | Masculino Otro Prefiere no Total
responder
% % % % %
Si 21 20 8 0 20
No 79 80 92 100 80
Total 100 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Viven con sus hijos 86% de las y los estudiantes. Observando la concentracién en cada género, 93%
de las estudiantes de género femenino viven con sus hijos/as o al menos con algunos de ellos,

mientras que esta proporcidén en el grupo masculino es de 69%. La brecha de género es en esta
variable de 24%.

Tabla 105: Si tiene hijos/as, évive con ellos/as?

Vive con ellos/as | Femenino | Masculino Otro Total
% % % %

Si 83 66 100 78

No 7 31 0 14

Con alguno(s) 10 3 0 8

Total 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

En lo concerniente a las labores de cuidado, un 62% en el grupo femenino frente a 43% en el grupo

masculino sefala haber tenido esa responsabilidad en los ultimos tres afios. La brecha en ese caso
es de 19%.
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Tabla 106: En los ultimos tres afios, ¢ ha sido usted responsable de ejercer labores de cuidados a otras

personas?
Responsable Femenino Masculino Otro Prefiero No
de cuidados responder
% % % %
No 38 57 31 75
Si 62 43 69 25
Total 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022

Con relacion a las personas a cargo, 52% del grupo femenino indica que han sido responsables de
infantes, frente a un 27% del estudiantado masculino en este caso. Siendo la brecha de 25%.

e Indicador: Opiniones y percepciones

Entre estudiantes que declaran haber tenido roles de cuidado, al consultar si consideran que su
desempeno académico ha sido afectado por la responsabilidad en el cuidado de otras personas, un
31% del grupo femenino indica que si se ha afectado, frente a un 23% del grupo masculino que
estima que asi ha sido. Siendo la brecha en este caso de 8%.

Tabla 107: ¢Siente que su desempefio académico en la Universidad Central se ha visto afectado por
responsabilizarse por el cuidado de otras personas?

Afectacion por Femenino Masculino Otro Prefiero No Total
labores de responder
cuidado
% % % % %
Si 31 23 42 25 29
No 69 77 58 75 71
Total 100 100 100 100 100

Fuente: Encuesta Género y Diversidad Universidad Central 2022
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Principales Hallazgos del Estamento Estudiantil

e Este estamento valora positivamente la relevancia y el impacto en la vida de las mujeres
estudiantes que ha dado la posibilidad de contar con un protocolo formal, oportuno y
pertinente para contener y procesar las denuncias de abuso sexual en la comunidad
universitaria

e Hay consenso entre las y los estudiantes consultados acerca de la necesidad de fortalecer
espacios de comunicacién y generar canales de difusion mas eficientes en torno a transmitir
los alcances del protocolo para todos los estamentos.

e Para el estamento estudiantil, la falta de consenso sobre el uso del lenguaje inclusivo afecta
directamente a los resultados de las comunicaciones para instalar la reflexién y ejecucion
de practicas o acciones con enfoque de género. Se evidencia una fragmentacion en las
comunicaciones internas de la universidad, que se adhiere a las que ya existen por razones
territoriales y de facultades.

e Para las mujeres estudiantes, son las agrupaciones feministas estudiantiles y académicas
quienes instalan la idea de liderar el proceso con sus propias formas, las que para la
racionalidad tradicional resultan nuevas y poco asimilables. En esa linea, la toma de 2018 es
concebida como un proceso gatillante de un cambio cultural atin en curso y desarrollo.
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7. CONCLUSIONES

Las desigualdades de género en las IES existen y se expresan de manera particular en funcién de la
tradicién de este tipo de instituciones, su finalidad y estructura, asi como los tipos de vinculos e
interacciones que generan. La necesidad de hacerse cargo de ello desde los contextos particulares
viene tanto desde imperativos funcionales y legales, como de las demandas sociales y sensibilidades
que piden ser parte de este proceso.

Esta cita lo resume de manera clara:

“(...) En la universidad es posible observar todas las prdcticas patriarcales que estdn
en la sociedad, prdcticas que parten de ellos mismos, como, por ejemplo, a qué hora son las
reuniones, medidas de conciliacion familia, trabajo, opiniones prejuicios en los permisos,
costos que tiene la mujer cuando se pone a la familia en primer lugar” (Académica).

En este sentido, uno de los principales desafios para este tipo de instituciones es que el proceso de
desarrollo en la materia no tenga solo un cardcter reactivo o de implementacion de medidas de
caracter vertical (normativo), sino que permita que se permee una reflexion que colabore a su
madurez en distintas escalas y ambitos de las interacciones, el clima social y la cultura universitaria.

El estudio de diagndstico que se reporta en el presente informe, tuvo por propésito general realizar
una aproximacion exploratoria y descriptiva de las dindmicas de las relaciones de género presentes
en la UCEN, considerando el proceso de incorporacion y desarrollo institucional y, al mismo tiempo,
relevar una mirada diferenciada a nivel de estamentos para las distintas dimensiones en las que se
pudiesen identificar inequidades, brechas, discriminaciones y violencias.

Las dimensiones seleccionadas para este ejercicio, son de uso frecuente en este tipo de diagndsticos
y cabe destacar, como se indica en el apartado de marco conceptual, que su separacién obedece
solamente a necesidades de analisis. La complejidad de la realidad nos invita a mirar estas
dimensiones y sus variables en permanente interaccion.

Del mismo modo, la divisidn del andlisis por estamentos no pretendia excluir una observacidn de las
dinamicas y relaciones que se establecen entre los distintos roles, funciones y posiciones que juegan
los/as sujetos en la vida universitaria —muchas veces multiples y no tan claramente delimitados—
por ejemplo, personal docente o funcionarios/as que también estudian o personal académico con
funciones administrativas.

A continuacidn, se expondrdn algunos elementos clave en relacién a los principales nudos criticos y
desafios que se identificaron a partir de los resultados del estudio por estamento e instancias
participativas de analisis.

La informacidn que da cuenta del estado de situacion del enfoque de género y diversidad en la
UCEN, se encuentra dispersa y fragmentada. No existe un repositorio centralizado que permita no
solo visibilizar y comunicar lo realizado, sino proyectar una estrategia integral que organice y articule
las distintas dimensiones involucradas y definidas en el propdsito de la UGD.
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Las condiciones de virtualidad generadas por la pandemia y luego el retorno gradual a la
presencialidad de las actividades universitarias, dejo en evidencia un retroceso en la visibilizacion y
sensibilizacion del tema, respecto de lo avanzado en los afios 2018 y 2019.

A partir del ailo 2020 a la fecha, es posible afirmar que existe una desinformacién profunda sobre
las acciones desarrolladas o, al menos, un conocimiento de ellas limitado y condicionado por la
potencial cercania con el tema (ya sea conceptual o territorial). Se distingue, ademds, una vision
critica sobre los tiempos y profundidad que implica un cambio de mirada cultural sobre el géneroy
las diversidades. Hay consenso en que se trata de un cambio lento y de las resistencias estructurales
presentes en la dindmica de la universidad. Entre ellas, la distribucidon equitativa de hombres y
mujeres en cargos de toma de decisién, asi como un marcado centralismo (en desmedro de
regiones) en la definicién de acciones afirmativas, aparece destacado en el relato diagnosticado.

Producto de los efectos de la pandemia ya mencionados, la dispersidn y poca actualizacién de datos
y la rotacién de profesionales en el equipo de la UGD, se evidencia a partir de la observacion
realizada, un bajo impacto comunicacional y de sensibilizacion de las tematicas referidas. Las
estrategias realizadas no alcanzan a abarcar a todos los estamentos y los niveles de desconocimiento
de las acciones realizadas son altos. Se hace necesaria una mayor formacién y capacitacion en temas
de género y diversidades que incluya una mirada ausente en la fuentes de informacion sugeridas
para este diagndstico, esta es, la mirada de migrantes y pueblos originarios presentes en todos los
estamentos, especialmente, en el de funcionarias/os y administrativas/os.

El publico objetivo de las acciones y propuestas de la UGD, donde se evidencia mayor impacto,
conocimiento y compromiso para instalar la tematica en la comunidad, es el estamento estudiantil.
La pandemia, sin embargo, marcé un retroceso en lo avanzado y obligd a generar un reimpulso de
las acciones y las coordinaciones inter-estamentales y centro-regiones. Se declara desconocimiento
por parte de este estamento y una sensacién de falta de informacién sobre lo que se esta realizando,
lo que se pretende avanzar y cdmo se hara.

El enfoque de género es mayormente comprendido en la cultura universitaria de la UCEN como una
nocién de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Estd formalmente instalado como
propdsito y objetivos institucionales, y su implicancia en la vida cotidiana de la comunidad
universitaria en sus distintos ambitos esta aln en un desarrollo progresivo y en un asentamiento en
términos culturales que, segln se evidencia de las declaraciones recogidas, tomara tiempo.

Las acciones comunicacionales desplegadas tienen un impacto distinto de acuerdo al estamento al
gue apuntan. Se evidencia una mayor escucha, comprensidon y compromiso del tema en estudiantes
y menor a escasos niveles similares en académicos/as y funcionarios/as. El lenguaje inclusivo, en
tanto, es percibido a nivel general (todos los estamentos) mas como una “impostura” y no como
una comprensién cabal de su sentido, propdsitos y alcances al utilizarlo.

Las autoridades y directivos, a partir del discurso institucional promovido desde la rectoria,
enfatizan la importancia de impulsar un sello distintivo de la UCEN centrado en la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, especialmente, en el ambito de la investigacion y
desarrollo. Esto repercute en acciones afirmativas concretas en los procesos de contratacion de
nuevas plazas académicas y produccion de conocimiento cientifico.
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Al mismo tiempo, es posible evidenciar a la luz de los resultados obtenidos que hay una cierta
distancia o falta de informacién respecto de cémo comprender y abordar institucionalmente las
diversidades presentes en la comunidad universitaria. Esto, a pesar de las acciones afirmativas
impulsadas, que son vistas como aisladas o de escaso impacto (bafios neutros y cambio de nombre
social, por ejemplo).

En ese sentido, vemos que la vivencia de la equidad de género y diversidades en la comunidad
universitaria, se expresa de dos maneras concretas: las denuncias de abuso sexual realizadas y que
son investigadas y sancionadas a través de un protocolo formal; y las acciones afirmativas
transversales que buscan promocionar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres,
fundamentalmente en el ambito de la generacién de conocimiento.

Este ultimo aspecto, se valora y comprende como un paso necesario e inevitable, ya que se ubica
en un contexto de mejoramiento de la calidad académica y de la equidad e igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres y, en ese sentido, aparece como un espacio donde se estdn
produciendo cambios profundos e importantes. Pero estos no son conocidos por todos los
estamentos, incluso directivos.

Sobre ambitos de participacion en cargos de representacién, carga doméstica, conciliacién vy
satisfaccién laboral y violencia de género y hostigamiento sexual, la evidencia vuelve a sefialar una
falta de comunicacién y sensibilizacion sobre estos temas. Los estamentos consultados, en su
mayoria, desconocen los temas o sus percepciones estan circunscritas a experiencias personales o
en el mejor de los casos a situaciones visibilizadas entre sus pares.

Como se ha descrito anteriormente, la percepcién de conocimiento sobre la tematica se reduce a
ciertas acciones afirmativas y a procesos de sancién mediante el protocolo ya mencionado. Se hace
evidente, a partir de lo que se declara en cada estamento, la necesidad de conocer mas el propésito
y objetivos de la UGD y las acciones afirmativas que se impulsan.

Especificamente respecto de la participacion en cargos de representacién, se evidencia una
estructura predominantemente masculinay, si bien, dados ciertos escenarios electorales dispuestos
para algunos cargos directivos que han posibilitado el acceso de mujeres a espacios de toma de
decisién, estos aparecen como simbdlicos e insuficientes.

Se desprende de las entrevistas, talleres y encuestas realizadas que no existe una estrategia que
aborde la falta de informacidn y claridad conceptual sobre lo que significa trabajar las identidades
de género, diversidades sexo genéricas, de pueblos originarios y migrantes, presentes en la
comunidad. Sobre este aspecto es necesaria mayor informacién y traspaso de conocimientos de
manera Inter estamental.

La presencia de una perspectiva inclusiva, que dé cuenta de las condiciones particulares en materias
como la investigacion, desarrollo, innovacién y emprendimiento, de las personas identificadas con
diversas identidades de género, no forma parte del relato institucional. Y al ser consultados al
respecto los agentes claves entrevistados, declaran no tener suficiente informacidon para
pronunciarse de manera transversal.
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En relacién a la carga doméstica, conciliacién y satisfacciéon laboral, desde el levantamiento de datos
cualitativo es posible inferir que las acciones impulsadas no han sido suficientes para instalar el tema
como una necesidad real. De acuerdo a las/os entrevistadas/os, en la universidad predomina una
cultura machista que naturaliza una serie de dindmicas de trabajo que sostienen una dificultad para
conciliar, por parte de la mujeres, las responsabilidades domésticas y las laborales. Esto se contrasta
y evidencia desde de la ausencia de normativas al respecto (recursos humanos) hasta temas
especificos y cotidianos como las decisiones para fijar horarios de reuniones de trabajo en
momentos del dia donde las mujeres, por ejemplo, no pueden asistir porque topa con sus dindmicas
domeésticas.

Sobre violencia de género y hostigamiento sexual, la principal conclusién es que si bien se valora la
existencia de un protocolo que propone procedimientos de accién institucional frente a situaciones
de violencia y acoso sexual, este instrumento no se conoce cabalmente y no se sabe cémo funciona.

Un aspecto relevante es que, a diferencia del estamento estudiantil, las situaciones de violencia 'y
hostigamiento sexual en los estamentos académico y funcionario no se denuncian. Esto es
particularmente grave porque todas las personas consultadas declararon saber, conocer o haber
vivido situaciones de violencia y acoso sexual, pero la brecha entre dicha realidad y el nimero de
denuncias es significativo.

Finalmente, respecto a la situacién de investigacidn y desarrollo, las acciones realizadas en torno a
equilibrar y considerar las trayectorias de hombres y mujeres de manera igualitaria y equitativa, al
momento de postular a plazas académicas o generacion de conocimiento, no son conocidas por el
estamento académico. Ni siquiera entre pares y mucho menos si se compara entre ambas sedes
regionales.
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8. SUGERENCIAS Y RECOMENDACIONES

e Generar un repositorio formal y centralizado para la comunidad centralina, que organice,
proyecte y monitoree las estrategias de equidad de género implementadas en la UCEN, a
través de datos producidos institucionalmente.

e Reforzarlasinstancias de coordinacidn entre las sedes regionales, propiciando la realizacién
de diagndsticos especificos de la realidad local, que permitan profundizar en las
dimensiones trabajadas en el presente estudio.

e Impulsar un plan estratégico de generacién de conocimiento y un plan de formacién, con
enfoques de género y diversidades, que incluya la mirada de pueblos originarios y migrantes
presentes en la comunidad universitaria.

e Ampliar la miraday el enfoque binario sobre género. En la informacién secundaria revisada,
se evidencia la falta de criterios de inclusion de géneros no binario, no conforme, fluido y la
realidad transgénero. Por lo tanto, se hace necesario incorporar variables que consideren a
las diversidades presentes en la UCEN, y con esto, consolidar estadistica que permita
visibilizar brechas y establecer lineas de accién especificas al respecto.

e Considerar la generacién de normativas en recursos humanos que aborden y promuevan
iniciativas de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal, con corresponsabilidad
social dirigidas a la comunidad UCEN. Esto, para fomentar la igualdad de género en la
gestién del tiempo, tanto en trabajos remunerados como no remunerados.

e Ampliar el alcance de acciones afirmativas, que reconozcan la diversidad de personas en la
comunidad educativa. Ejemplo de ello seria incorporar mudadores en todos los bafios,
incluyendo los que son usados por personas de los estamentos administrativo y académico.
Asi mismo, considerar bafios neutros en lugares estratégicos con el fin de que estas acciones
sean percibidas por toda la comunidad.

e Con todo ello, la sugerencia fundamental es generar un plan integral, triestamental y para
todas las facultades de la universidad, de difusion, comunicacién y sensibilizacién sobre
temas de equidad de género y diversidades. Es una accién indispensable y clave para
abordar todas las dimensiones expuestas.
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REGISTROS, DOCUMENTACION Y REFERENCIAS

DOCUMENTACION Y REGISTROS DISPONIBLES

Direccidén de apoyo y vida estudiantil [DAVE]

Informacidn sobre espacios de representacién estudiantil (Santiago y Coquimbo).

Direccidn general académica [DGA]

Informacidn Unidad Subdireccion de Registro Curricular [SRC].
Resoluciones y reglamentos internos.
Instrumentos de evaluacion docente.
BB.DD Serie anual de promedios por carrera desde 2018-2021.

Recursos humanos [RR.HH]

Informacion estadistica.

BBDD Excel Personal no académico entregada por equipo InES Género.
BBDD Personal Extranjero UCEN (mayo).

BBDD Reporte Cuerpo Académico abril 2022_1027_Académicos.

Normativa institucional. Disposiciones de orden organizacional

Organizaciéon general — Estatuto Organico vigente

Resolucién N° 111-1991 Reglamento General sobre la Organizacion Académica de la
Universidad Central.

Resolucién N° 2304-2012 Modifica Resolucion N2111-1991 en cuanto a funciones y atribuciones
de los Decanos y constitucién y funcionamiento de los consejos de la Facultad.

Resolucién N° 2305-2012 Fija texto refundido y actualiza Reglamento General sobre la
Organizacién Académica de la Universidad Central de Chile.

Resolucién N° 2952-2013 Modifica articulo N°31 de la resoluciéon N°2305-2012.

Resolucién N° 3909-2018 Modifica articulos en resoluciones N°2305-2012 y N°2952-2013,
precedentes.

Resolucidon N° 2503-2019 Aprueba creacién de Consejos de Escuelas en Facultades.

Circular N° 007-2019 Instruye procedimiento para eleccion, convocatoria o designacién de
miembros de Consejos de Escuelas en Facultades.

Rector, decanos y otras autoridades

Resolucién N° 707-2005 Reglamento nombramiento de Rector.

Resolucién N° 2326-2021 Texto refundido, sistematizado y coordinado del reglamento para la
eleccién de decanos de la Universidad Central de Chile.

Resoluciéon N° 2327-2021 Calendario eleccion de decanos 2021-2022.

Resolucién N° 697-2012 Establece modalidad para nombrar directores de escuela, secretario de
Facultad, secretario de Estudios, director de Unidad Académica y otras autoridades académicas
de la Universidad Central.
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- Resolucién N° 2264-2012 Establece Reglamento para nombrar directores de Escuela y otras
Autoridades académicas, segin Resolucién N2697-2012.

- Resolucién N° 2841-2013Modifica articulo 1° transitorio de la Resolucién 2264-2012 sobre
nombramiento de directores de Escuela y otras autoridades académicas.

Consejo académico

- Resolucién N° 213-2002 Reglamento de funcionamiento de Consejo Académico.

Disposiciones de orden estudiantil — Reglamento general de estudios

- Resolucién N° 112/1991 Reglamento General de Estudios.
Reglamento del alumno y procedimiento disciplinario

- Resolucién N° 1156/2020 Modifica Reglamento de Convivencia y Vida Estudiantil.
- Resolucién N° 4915/2014 Reglamento de Convivencia y Vida Estudiantil.

Actividades universitarias

- Circular N° 06/2009 Instruye sobre actividades organizadas por FEUCEN.

- Circular de Rectoria de fecha 04.11.2011 Actividades organizadas por alumnos.

- Resolucién N.2 2500/2012 Permiso Académico especial para dirigentes estudiantiles de la
Universidad central de Chile.

Sistema de becas

- Resolucién N° 1112/2019 Nuevo Reglamento Programa de Becas Universidad Central de Chile.

- Resolucion N° 069/2000 Reglamento de alumnos deportistas destacados.

- Resolucion N.°1930/2007 Crea Beca Carrera.

- Resolucion N.°2531/2008 Modifica Beca Carrera.

- Resolucién N.°1444/2012 Crea beca de emergencia social.

- Circular N.°007/2005 Establece procedimiento para uso de lockers para alumnos

- Resolucién N.°599/2008 Procedimiento para entrega de planes y programas de estudio.

- Resolucién N.°200/2011 Operacionaliza el proceso de evaluacién del perfil de ingreso de los/as
estudiantes de la Universidad Central.

- Reglamento de Convivencia y Vida Estudiantil (Res.1156/2020).

Disposiciones de instructivos y procedimientos — Uso de instalaciones universitarias

- Resolucién N°1517/04 Adopta medidas de supervision en administracion de sedes
universitarias.
- Circular de Rectoria de fecha 04.12.2011 Actividades organizadas por alumnos.

UCEN21

- Resolucién N° 886/2007 Modifica dependencia administrativa del Sistema de Informacion
Académica UCEN21.

Cddigo de ética

- Resolucién N° 2401/2015 Aprueba Nuevo Cédigo de Etica.
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Resolucién N° 3644/2011 Precisa aspecto para el resguardo de las normas de probidad
administrativa.

Memorandum N° 32/2007 Instruye sobre uso de publicaciones en pagina WEB de la Universidad
Central de Chile.

Resolucién N°0720/08 Actualiza registro de contacto en el Sistema de compras publicas "Chile-
Compra, a cargo de la Vicerrectoria de Desarrollo.

Politica de Admision (Res. 2060-2014).
Reglamento del académico y sistema de jerarquizacion.

Otros

Circular N°01/2021 MAT: Protocolo para estudiantes en calidad de madre, padre, tutor(a) o
curador(a) legal.

Acuerdo final entre la Rectoria de la Universidad Central y la Asamblea de mujeres e Identidades
no Heterosexuales, 19 de junio de 2018, Santiago.

Unidad de Género y Diversidad. https://www.ucentral.cl/gyd/docs/ugd.pdf

Orientaciones sobre Violencia de Género para equipo directivo.
https://www.ucentral.cl/gyd/docs/brouchure-udg-vdg.pdf

Informe Cuenta Anual Unidad de Género y Diversidad [UGD], Santiago, 2021.
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Entrevistas a agentes claves:

SUI

ANEXO: NOTA METDOLOGICA ENTREVISTAS Y GRUPOS FOCALES

Profesionales
Consultores

El propdsito y objetivo de las entrevistas gestionadas, se declaré de la siguiente manera:

(1) Completar vacios de informacién de acuerdo a las variables e indicadores considerados.

(2) Identificacion de percepciones y opiniones de actores clave en relacién a “brechas” y
“barreras” (resistencias) para la incorporacion del Enfoque de Género en la Universidad.

La conversacion propuesta en cada una de éstas instancias, se basd en una estructura de tematicas
a abordar que fue adaptada en funcion del tipo de actor e informacidn que pueda aportar desde su
rol, cualidad y posicion en la comunidad/ jerarquia universitaria.

El detalle de las nueve (9) entrevistas realizadas (en orden cronoldgico), es el siguiente:

NOMBRE

Barbara Villalobos.

Mauricio Arteaga Manieu

Maria Teresa del Rio A

Macarena Rojas Pérez

Loreto Mufioz H.

Santiago Gonzalez Larrain

Patricio Yuras

Sonia Fuentes

CARGO
Estudiante SESEGEN

Director de
Investigacion y
Postgrado

Junta Directiva

Subdirectora Direccién
de Apoyo vy Vida
Estudiantil, DAVE.
Region de Coquimbo

(MSc, PhD). Académica
e Investigadora

Rector

Director de Recursos
Humanos

Decana de Educacién y
Cs Sociales

ESTAMENTO
ESTUDIANTIL

ACADEMICO

ADMINISTRATIVO
(DIRECTIVO)

ADMINISTRATIVO
(DIRECTIVO)

ACADEMICO

ADMINISTRATIVO
(DIRECTIVO)

ADMINISTRATIVO
(DIRECTIVO)

ADMINISTRATIVO
(DIRECTIVO)

FECHA
18 de mayo 2022

18 de mayo 2022

18 de mayo 2022

19 de mayo 2022

23 de mayo 2022

25 de mayo 2022

26 de mayo 2022

3 de junio 2022
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Enrique Fernandez Darraz Vicerrector de ADMINISTRATIVO 15 de junio 2022
Desarrollo Institucional (DIRECTIVO)
Universidad Central de
Chile

Grupos focales y entrevistas complementarias:

Se realizaron los siguientes grupos focales y entrevistas complementarias que se detallan:

Estamento Modalidad
Estudiantes mujeres Grupo focal
Funcionarias Grupo focal
Observatorio masculinidades Entrevista complementaria
Académica Entrevista complementaria
Estudiante no binario Entrevista complementaria

Pauta para el desarrollo de grupos focales:

Los grupos tuvieron por objetivo profundizar en las percepciones y opiniones en los distintos
estamentos, para identificar brechas de género y factores asociados a esas brechas, como a la
violencia de género. También las barreras para la plena incorporacion de una politica que apunte
a reducir estas brechas. Esto se lograra a partir del reconocimiento de consensos y disensos en las
conversaciones que se desarrollen por estamento.

Las variables consideradas responden al sistema de indicadores propuestos por el estudio, a partir
de lo cual se propone esta pauta general. Se revisaran oportunamente los guiones especificos de
acuerdo a cada grupo. También se contempla que resultados preliminares que se obtengan a través
de encuestas y entrevistas, puedan aportar informacién gatilladora o indiquen necesidades de
profundizacién en determinados aspectos.

Pauta General
1. Propuesta Gatilladora de conversacion:

o Se explica el contexto del estudio, se hace una breve reseiia del proceso que se ha vivido
desde el 2018 con hito en la movilizacién feminista, la creacion de la UGD.
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¢Qué opinién en general tienen de ese proceso y la existencia de brechas de género en
la UCen.

Roles de género

e Division sexual de roles, ambitos de conocimiento/desempefio y estereotipos de
género.

Cultura universitaria: Tolerancia a la diversidad, el sexismo y discriminacién en la
Universidad

Situacion actual/Demandas

Acciones afirmativas

Resistencias o barreras

Sefialar otras diversidades/ interseccionalidad

Participacion y representacion en instancias de toma de decision de acuerdo a
sexo/género

Situacion actual/ demandas

Estilos de liderazgo y autoridad

Acciones afirmativas

Resistencias o barreras

Opiniones y percepciones sobre carga doméstica y conciliacion del trabajo/ estudios
Situacidn actual/ Demandas

Acciones afirmativas

Resistencias o barreras

Opinién y percepcion sobre situaciones de violencia y acoso en la Universidad, y sobre
causas y factores que incrementan o disminuyen los riesgos de ocurrencia.

Situacién actual/ demandas
Factores

Protocolo

Otras acciones

Obstaculos y facilitadores por razones de género para desarrollarse en su dmbito de
desempeiio o estudios

Qué obstaculos y facilitadores identifican

Qué avances creen que ha habido
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e En particular en dmbito I+i+d+e
e Lo que falta, lo necesario y prioritario.

e Qué impide o impediria mayor avance.

Roles:

Facilitacidon: responsable de activar y estilular la conversacidon de acuerdo a la pauta general
propuesta. Estara atento a los tiempos de duracidn de la conversacién y a contrapreguntar cuando
sea necesario, en funcion de profundizar aspectos que requieran mayor elaboracion.

Sistematizacion: responsable de dos aspectos de acompafiamiento de la conversacién: tomar nota
de las ideas generales que se plantean en cada intervencion (la sesion sera grabada como respaldo);
y avanzar en primeras impresiones sobre los “hallazgos” que se vayan generando en la conversacion
de acuerdo a las categorias de la pauta general.

ANEXO: NOTA METDOLOGICA TALLERES DE VALIDACION Y REFLEXION

Se realizaron tres instancias de validacion: una con cada uno de los estamentos considerados en el
proceso de diagndstico: estudiantes, académicos, funcionarios. Estas instancias, ademas de permitir
una difusion inicial y validacién del trabajo en desarrollo, también aportaron valiosa informacion
complementaria al analisis.

Metodologia:

CENTRAL

de la Universidad y su implementacion.

FORMATO Online, 1,5 horas Plataforma ZOOM

Estudiantes
FECHA TENTATIVA 27 —28 dejulio
PARTICIPANTES Minimo 10 personas por grupo

Convocatoria a cargo de contraparte Uged, proyecto InES
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NOMBRE ACTIVIDAD TALLER DIAGNOSTICO DE GENERO Y DIVERSIDAD EN LA UNIVERSIDAD

OBIJETIVO Generar un espacio de participacion y reflexién colectiva en el que presentar
y validar los resultados del diagndstico, que a su vez permita levantar
propuestas que aporten lineamientos y contenidos a la Politica de género

3 talleres: uno por cada estamento: Académico - Administrativo —




PROGRAMA

METODOLOGIA DE
PARTICIPACION Y
TRABAJO GRUPAL
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e Aperturayronda de presentacion 10’

® Presentacion del diagndstico con énfasis en principales hallazgos
por estamento (PPT) 15’

e Trabajo grupal 45’
e Plenariay cierre del taller 20’
Para el disefo de los talleres se considera la metodologia propuesta en el

“Manual de diagndstico participativo de género” (OEA, 2015). Propone que
ademads de los procesos de recopilacion y levantamiento de informacion, se
incorporen elementos de la metodologia de facilitacién ZOPP, creada por la
Agencia GTZ. Se considera fundamental incorporar una fase participativa
gue haga participes a distintos miembros de la institucién para favorecer el
establecimiento de compromisos y consensos conducentes a medidas y
acciones concretas para la eliminacion de brechas, barreras,
discriminaciones vy violencias, considerando los obstdculos y vacios de la
cultura institucional con énfasis en la realidad para cada estamento y sus
interacciones.

Se separard la sala en grupos de acuerdo al numero de asistentes (hasta 3
grupos aproximadamente 5 personas por cada uno).

Al menos una persona del equipo actuard como facilitadora en cada grupo.

Se contempla uso de aplicaciones para soporte virtual y trabajo interactivo
en linea: Mentimeter, Jamboard.

Después de la presentacion de resultados con énfasis en factores
transversales y principales datos por estamento, se realizan propuestas de
trabajo mediante preguntas guia y la metodologia ZOPP/METAPLAN. Esta
metodologia favorece: optimizar el tiempo, se logra mayor participacion, y
se consigue un registro de informacion validada in —situ con las personas
participantes.

Consiste en la utilizacién de tarjetas con ideas, conceptos, etc. La ubicacién
panoramica de estas diversas ideas permite su clara diferenciacion, andlisis
y depuracion, lo que puede ser aprovechado en eventos de discusion y
aprendizaje grupal.

La invitacion es a trabajar en los temas (para cada grupo se traducird a
preguntas guia adecuadas al contexto en cada estamento):

(1) Impresiones respecto del diagndstico y otros aspectos que puedan
emerger del espacio y complementar la informacion.
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(2) Reaccionesy propuestas respecto de:

(a) Barrerasy obstaculos relacionados con la cultura institucional y
organizacional, y propuestas para abordarlos.

(b) Dispositivos, medidas e iniciativas para disminucion de
inequidades o brechas especificas relacionadas a cada
estamento.

(c) Factores de riesgo de violencia, acoso, y discriminacion de
género. Propuestas.

La persona facilitadora colabora en ir organizando la informacidn
emergente.

Transcurridos 40 minutos del didlogo y trabajo, la persona facilitadora
expone al grupo a modo de devolucién de los principales planteamientos y
pregunta si alguien quisiera exponer en la plenaria. Si no hubiese
voluntario/a la misma persona facilitadora expondrd en la plenaria.

Se grabara el trabajo de cada sala y se guardara también el chat del grupo.
Se regresa a la sala principal para la plenaria final.

® Primero: se invita a participar en la consulta mediante App
Mentimeter

e Segundo: se presentan las sintesis de los trabajos grupales
e Tercero: se abre la palabra para comentarios finales
Cierre del taller.

Sistematizacion de resultados de grupos, para validacion de diagndstico y
complementar informacioén.

ANEXO: CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL ACADEMICO

Esta encuesta se realiza como parte del proyecto de Innovacién en Educacién Superior en Género
(I+D+i+e): “Construyendo una universidad en igualdad” patrocinado por la ANID.

Es parte del estudio de diagndstico institucional que contempla la primera fase de este proyecto. El
objetivo es consultar a académicos/as, funcionarios/as y estudiantes, acerca de distintos aspectos

de su

realidad, percepciones y vivencias como parte de la comunidad universitaria.

Se compromete el absoluto resguardo de la informacidn personal aportada, siendo todos los datos
entregados: anénimos, confidenciales y de uso exclusivo del equipo investigador. Este formulario

152




Profesionales
Consultores

corresponde para el estamento ACADEMICO y se puede contestar hasta el dia 9 de mayo a las 23:59
PM.

|. DATOS GENERALES

1. ¢éEN QUE SEDE DE LA UNIVERSIDAD TRABAJA? *

. Metropolitana
. Coquimbo

. ¢EN QUE FACULTAD O DEPENDENCIA DE LA UNIVERSIDAD REALIZA SU LABOR? *

N T O

. Ingenieria y Arquitectura
. Economia, Gobierno y Comunicaciones
. Educacion y Ciencias Sociales
. Derecho y Humanidades
. Ciencias de la Salud
Carreras Técnicas Universidad Central
. Casa Central

. Otro
. ¢CON QUE GENERO SE IDENTIFICA? *

w S o Hm o o T w

. Femenino

. Masculino

. Otro

. Prefiero no decirlo

~ O 0 T W

. Si su respuesta anterior es: otro ESPECIFIQUE ¢ CUAL?
a. Femenino trans

b. Masculino trans

c. Intersexual

d. No binario

e. No binario

—h

. Fluido
. No conforme
. Prefiero no decirlo

. ¢CUAL DIRIA QUE ES SU ORIENTACION SEXUAL? *

Ul o> 0o

. Heterosexual
. Homosexual

. Bisexual
. Prefiero no decirlo

. ¢éCUAL ES SU NACIONALIDAD? *

. Chilena
. Venezolana

O o O T w

o
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c. Peruana

d. Haitiana

e. Colombiana
f. Boliviana

g. Argentina
Otros:

e

7. ¢ CUAL ES SU ORIGEN ETNICO/RAZA? *

a. Hispano latino

b. Afrodescendiente

c. Europeo

d. Asidtico

e. Pueblo indigena u originario
Otros:

Pueblo indigena y originario

8.a Si su respuesta anterior es: Pueblo indigena y originario. ESPECIFIQUE ¢ CUAL? *

:

Tu respuesta

I. DATOS GENERALES

7. ¢TIENE ACTUALMENTE ALGUNA DISCAPACIDAD? *

a. Temporal

b. Permanente leve
c. Permanente severa
d. No

8. ¢ CUAL ES SU EDAD? *

—

9. ¢TIENE HIJOS/AS? *

a.Si
b. No

Si tiene hijos(as)

9.a ¢ CUANTOS(AS) HIJOS(AS) TIENE ENTRE LAS SIGUIENTES EDADES?

1 hijo(a)
2 hijos(as)
3 hijos(as)
4 hijos(as)
5 hijos(as)
Mas de 5 hijos(as)
a.0ab5afos
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b. 6 a 12 afos

c. 13 a 15 afos

d. 16 a 19 anos

e. Mas de 19 afios

9.b Si tiene hijos/as ¢ VIVE CON ELLOS/AS? *

a.Si
b. No
c. Con alguno(s)

I. DATOS GENERALES

10. ¢ CUAL ES EL MAXIMO GRADO ACADEMICO QUE HA OBTENIDO A LA FECHA? *

a. Licenciatura

b. Profesional

c. Maestria

d. Candidato(a) a Doctorado
e. Doctorado

Otros:

Il. ASPECTOS LABORALES
11. ¢QUE LUGAR OCUPA ACTUALMENTE EN LA JERARQUIA ACADEMICA DE LA
UNIVERSIDAD CENTRAL? *

a. Titular docente

b. Asociado(a) docente
c. Asistente docente

d. Instructor(a) docente
e. Titular regular

f. Asociado (a)

Otros:

e

12. ¢ CUAL ES SU TIPO DE VINCULO CON LA UNIVERSIDAD CENTRAL? *

a. Académico/a Jornada completa
b. Académico/a Jornada parcial

c. Contrato de honorarios

d. Investigador/a asociado/a

e. Profesor/a visitante

13. ¢éEN QUE ANO COMENZO A TRABAJAR EN LA UNIVERSIDAD CENTRAL? *

—

14. DESDE QUE COMENZO A TRABAJAR EN LA UNIVERSIDAD CENTRAL, ¢HA OBTENIDO
ALGUN ASCENSO O PROMOCION? *

a.Si
b. No
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Si obtuvo alguna promocién o ascenso

14.a DESCRIBA: Primera promocion/afio *

Tu respuesta

14.b DESCRIBA: Segunda promocién/afio

:

Tu respuesta

14.c DESCRIBA: Tercera promocion/afio

Tu respuesta

Il. ASPECTOS LABORALES
15. ¢ OCUPA USTED ALGUN CARGO O FUNCION DE GESTION DIRECTIVA? *

a.Si
b. No

16. ¢ CUAL ES EL MONTO DE REMUNERACION QUE RECIBE ACTUALMENTE? *

a. Menor o igual a $300.000
b. $300.001 - $500.000

¢. $500.001 - $700.000

d. $700.001 - $850.000

e. $850.001 - $1.000.000

f. $1.000.001 - $1.500.000
g. $1.500.001 0 mas

17. ¢ES USTED INTEGRANTE DE ALGUNA INSTANCIA DE DECISION DENTRO DE SU
DEPENDENCIA? *

a.Si
b. No

Participacién en instancia de decision

17.a Si su respuesta anterior es afirmativa, NOMBRE LA INSTANCIA: *

:

Tu respuesta

II. ASPECTOS LABORALES
18. ¢ PARTICIPA USTED DEL SINDICATO DE TRABAJADORES DE LA UNIVERSIDAD? *

a.Si
b. No

l1l. RELACION FAMILIA Y TRABAJO
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19. En los ultimos tres anos ¢HA SIDO USTED RESPONSABLE DE EJERCER LABORES DE
CUIDADOS A OTRAS PERSONAS? (Puede marcar mas de una opcién). *

a. Si, nifios y/o nifias

b. Si, personas mayores

c. Si, personas con discapacidad
d. Si, personas enfermas

e. No

Otros:

e

20. ¢SIENTE QUE EL PROGRESO DE SU CARRERA ACADEMICA EN LA UNIVERSIDAD CENTRAL
SE HA VISTO AFECTADO, POR RESPONSABILIZARSE POR EL CUIDADO DE OTRAS
PERSONAS? *

a.Si
b. No

21. EN PROMEDIO ¢ CUANTAS HORAS A LA SEMANA DEDICA USTED...? *

0 horas

Entre 1y 2 horas
Entre 3y 4 horas
Entre 5y 6 horas
Entre 7y 8 horas
Mds de 8 horas

a. A la preparacion de alimentos?

b. A la compra de viveres y abarrotes?

c. Alabores de limpieza de la casa?

d. Al arreglo y cuidado de ropa?

e. Al pago de servicios?

f. Al cuidado de nifios(as) u otras personas?

g. Al cuidado de plantas y/o mascotas?

h. Para transportarse?

i. A su propio cuidado personal? (médico, peluqueria, ejercicio)

j. Ala recreacion, ocio, compartir con amistades o familia?

k. Participacidn en alguna organizacion social, politica o comunitaria?

|. A trabajos remunerados?

IV. AMBIENTE INSTITUCIONAL

22. ¢QUE TAN SATISFECHO (A) ESTA CON LOS SIGUIENTES ASPECTOS DE SU DESARROLLO
PROFESIONAL? (Margue la casilla que mejor describa su nivel de satisfaccidon). *

Totalmente insatisfecho
Insatisfecho
Ni satisfecho, ni insatisfecho
Satisfecho
Totalmente satisfecho
a. El ambiente laboral
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b. El reconocimiento y apoyo para sus esfuerzos e iniciativas
c. Su puesto actual

d. Ingresos actuales

a. El ambiente laboral

b. El reconocimiento y apoyo para sus esfuerzos e iniciativas
c. Su puesto actual

d. Ingresos actuales

23. ¢SE SIENTE COMODO/A AL EXPRESAR SU IDENTIDAD DE GENERO Y/U ORIENTACION
SEXUAL EN LA UNIVERSIDAD CENTRAL? *

a. Gran parte del tiempo
b. Medianamente
c. Nada cémodo/a

24. i CONSIDERA QUE EXISTE SEXISMO, DISCRIMINACION O TRATO DESIGUAL POR RAZONES
DE GENERO U ORIENTACION SEXUAL EN LA UNIVERSIDAD CENTRAL? *

a. Marcadamente
b. En ocasiones
c. No considero que sea un tema relevante en la Universidad

25. EN LOS ULTIMOS TRES ANOS ¢ CONSIDERA QUE ALGUNA VEZ LO(A) HAN EXCLUIDO DE
ALGUNA ACTIVIDAD, PREMIO, PERMISO O PROMOCION POR RAZONES DE GENERO U
ORIENTACION SEXUAL? *

a.Si
b. No

Exclusion por razones de género u orientacion sexual
25.a Si su respuesta anterior es afirmativa, ¢ DE QUE LE EXCLUYERON? *

—

Tu respuesta

IV. AMBIENTE INSTITUCIONAL

26. ¢CONOCE USTED EL PROTOCOLO DE GENERO Y ACTUACION ANTE TODO TIPO DE
AGRESION Y/O DISCRIMINACION QUE EXISTE EN LA UNIVERSIDAD CENTRAL? *

a.Si
b. No

27. ¢HA VIVIDO USTED ALGUNA DE LAS SIGUIENTES SITUACIONES EN LA UNIVERSIDAD
CENTRAL Y DE PARTE DE QUIEN? (Marque mas de una opcién cuando sea necesario,
indicando si fue de parte de: (1) Estudiante Hombre, (2) Estudiante Mujer (3)
Profesor/Investigador, (4) Profesora/Investigadora, (5)Trabajador, (6) Trabajadora y/o (7)
Personal directivo).

N
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o b

7
a. Presencia de carteles, calendarios, pantallas de computadoras u otras imdgenes de naturaleza sexual
que le incomoden
b. Piropos o comentarios no deseados acerca de su apariencia
¢. Miradas morbosas o gestos sugestivos que lo(a) molesten
d. Bromas, comentarios o preguntas incémodas sobre su vida sexual o amorosa
e. Presion para aceptar invitaciones a encuentros o citas no deseadas fuera del trabajo
f. Llamadas telefdnicas, correos o mensajes de naturaleza sexual no deseados
g. Amenazas si no acepta las invitaciones o propuestas sexuales
h. Cambio de area o lugar de trabajo por acoso sexual
i. Roces, contacto fisico no deseado
j. Presion verbal para tener relaciones sexuales
k. Amenazas y castigos para realizar actos sexuales no deseados
I. Uso de la fuerza fisica para tener relaciones sexuales
m. Invasidn del espacio personal por personas no cercanas
n. Comentarios o actitudes violentas o discriminatorias por motivos de su expresion de género y/u
orientacién sexual
o. Comentarios o actitudes racistas/xendfobas o discriminatorias de algun tipo (no vinculadas al género
u orientacién sexual)

28. SI CONTESTO “SI” EN ALGUNA DE LAS OPCIONES DE LA PREGUNTA ANTERIOR ¢QUE
HIZO? (Elija todas las opciones que lo(a) ayuden a contestar esta pregunta). *

a. Conversarlo con el equipo involucrado

b. Pidié mediacidn a su jefatura directa

c. Pidié una investigacion

d. Usé el Protocolo de género y actuacion ante todo tipo de agresion y/o discriminacion de la Universidad
Central

e. Pidi6 una asesoria en esta institucidn

f. Contratd un abogado

g. Presentd una queja a las autoridades de su escuela, facultad o dependencia

i. Nada

Otros:

s

29. SI RESPONDIO “NADA”, ¢ POR QUE NO TOMO ALGUNA MEDIDA AL RESPECTO? (Marque
todas las que correspondan). *

a. No le dio importancia

b. No sabia qué hacer

c. No queria que la(o) consideraran una persona conflictiva
d. Penso que las autoridades no iban a hacer nada

e. Pensé que podrian tomar represalias

f. Tuvo miedo de la posible reaccion del(a) agresor(a)

g. Temia daiiar su propia reputacion
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h. No habia testigos y creyd que era inutil hacer la denuncia
Otros:

s

30. DESDE SU PERCEPCION Y CONSIDERANDO SU EXPERIENCIA DURANTE LOS TRES
ULTIMOS ANOS, ¢QUE PIENSA ACERCA DE LOS PROBLEMAS DE ACOSO Y HOSTIGAMIENTO
SEXUAL EN LA UNIVERSIDAD CENTRAL? *

a. No hay mayores problemas de este tipo

b. Este tipo de situaciones existe como en todas partes

c. Pareciera que en este espacio universitario se presentan mas de este tipo de situaciones
d. Parece que han disminuido el dltimo tiempo

31. ¢CONSIDERA QUE HAY DISCRIMINACION U OBSTACULOS ESPECIFICOS PARA
ACADEMICOS/AS DE OTRO GENERO U ORIENTACION SEXUAL? *

a.Si
b. No
c. Es relativo

Discriminacion relativa

31.a Si su respuesta anterior fue: ES RELATIVO, ESPECIFIQUE: *

—

Tu respuesta

IV. AMBIENTE INSTITUCIONAL

32. ¢CONSIDERA NECESARIO LLEVAR A CABO ACCIONES QUE FOMENTEN LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LA UNIVERSIDAD? *

a. Muy necesario

b. Necesario

¢. Medianamente necesario
d. Poco necesario

e. Innecesario

33. ¢CREE NECESARIO LLEVAR A CABO ACCIONES QUE FOMENTEN LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES QUE CONSIDEREN DIVERSIDAD DE EXPRESIONES DE GENERO Y
ORIENTACION SEXUAL? *

a. Muy necesario

b. Necesario

¢. Medianamente necesario
d. Poco necesario

e. Innecesario

34.¢Y EN RELACION A OTRAS DIVERSIDADES? (Nacionalidad, etnia, discapacidades, otros). *

a. Muy necesario
b. Necesario
c. Medianamente necesario
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e. Innecesario

35. ¢éCUAL O CUALES DE LAS SIGUIENTES ACCIONES CONSIDERA MAS ADECUADAS PARA
FOMENTAR LA EQUIDAD DE GENERO Y LA NO DISCRIMINACION EN LA UNIVERSIDAD
CENTRAL? (Seleccione SOLO 3 en orden de prioridad, siendo 1 primera prioridad, 2 segunda
y 3 tercera).

Primera Prioridad
Segunda Prioridad
Tercera Prioridad

a. Medidas para la conciliacion de labores de cuidado con la actividad académica/laboral

b. Mejorar protocolos para casos de hostigamiento, violencia sexual y/o de género y discriminacion

c. Incrementar la participacion de mujeres y disidencias en 6rganos directivos, de evaluacion y/o decision
d. Medidas para disminucidn de brecha salarial

e. Fortalecer oportunidades para mujeres y disidencias en labores de investigacion, desarrollo y
publicaciones.

f. Acciones de sensibilizacion y capacitacidn en la comunidad académica y funcionaria

g. Contenidos y programas educativos sobre género en los curriculum de estudios

h. Otros

V. COMENTARIOS FINALES

36. SI TIENE OTRAS OBSERVACIONES O COMENTARIOS PUEDE OCUPAR ESTE ESPACIO

Enviar

iESO ES TODO, MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION! LOS RESULTADOS GENERALES SERAN
COMPARTIDOS Y PUBLICOS COMO PARTE DEL ESTUDIO RESGUARDANDO TODA LA INFORMACION
PERSONAL DE LOS/AS PARTICIPANTES.

ANEXO: CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL ADMINISTRATIVO

Esta encuesta se realiza como parte del proyecto de Innovacién en Educacion Superior en Género (INES
Género I+D+i+e 2021-2022): “Construyendo una universidad en igualdad: disefio de estrategias de
equidad de género en el dmbito de la investigacidn, desarrollo, innovacién y emprendimiento para
reducir las brechas en la Universidad Central” patrocinado por la Agencia Nacional de Investigacién y
Desarrollo (ANID).

Como parte del estudio de diagnédstico institucional que contempla la primera fase de implementacién

de este proyecto, se requiere consultar a: académicos/as, funcionarios/as y estudiantes, acerca de
distintos aspectos de su realidad, percepciones y vivencias como parte de la comunidad universitaria.
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Se compromete el absoluto resguardo de la informacién personal aportada, siendo todos los datos
entregados: andnimos, confidenciales y de uso exclusivo del equipo investigador. Este formulario
corresponde para el estamento ADMINISTRATIVO y se puede contestar hasta el dia 30 de abril a las 23:59
PM.

I. DATOS GENERALES

1. ¢éEN QUE SEDE DE LA UNIVERSIDAD TRABAJA? *

a. Metropolitana
b. Coquimbo

2. ¢EN QUE FACULTAD O DEPENDENCIA DE LA UNIVERSIDAD REALIZA SU LABOR? *

a. Ingenieria y Arquitectura

b. Economia, Gobierno y Comunicaciones
¢. Educacién y Ciencias Sociales

d. Derecho y Humanidades

e. Ciencias de la Salud

f. Carreras Técnicas Universidad Central
g. Casa Central

3

. ¢CON QUE GENERO SE IDENTIFICA? *

a. Femenino

b. Masculino
c. Femenino Trans
d. Masculino Trans
e. Intersexual
f. No binario

g. Fluido

h. No conforme

i. Prefiero no decirlo

. ¢CUAL DIRIA QUE ES SU ORIENTACION SEXUAL? *

D

a. Heterosexual
b. Homosexual
c. Pansexual
d. Bisexual

e. Asexual

f. Otro

g. Prefiero no decirlo

5. éCUAL ES SU NACIONALIDAD? *

a. Chilena

b. Venezolana
c. Peruana

d. Haitiana

e. Colombiana
f. Boliviana
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g. Argentina
Otros:

e

6. éCUAL ES SU ORIGEN ETNICO/RAZA? *

a. Hispano latino

b. Afrodescendiente

c. Europeo

d. Asiatico

e. Pueblo indigena u originario
Otros:

Pueblo indigena y originario

6.a Si su respuesta anterior es: Pueblo indigena y originario. ESPECIFIQUE ¢ CUAL? *

I. DATOS GENERALES

7. ¢TIENE ACTUALMENTE ALGUNA DISCAPACIDAD? *

a. Temporal

b. Permanente leve
c. Permanente severa
d. No

8. ¢ CUAL ES SU EDAD? *

—

9. ¢TIENE HIJOS/AS? *

a.Si
b. No

Si tiene hijos(as)

9.a ¢ CUANTOS(AS) HIJOS(AS) TIENE ENTRE LAS SIGUIENTES EDADES?

1 hijo(a)
2 hijos(as)
3 hijos(as)
4 hijos(as)
5 hijos(as)
Mas de 5 hijos(as)

a.0a5afos

b. 6 a 12 afos

c. 13 a 15 afos

d. 16 a 19 afos

e. Mas de 19 afios

9.b ¢VIVE CON ELLOS/AS? *
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a. Si
b. No
c. Con alguno(s)

I. DATOS GENERALES

10. ¢ CUAL ES SU NIVEL DE ESTUDIOS ALCANZADO? *

a. Basica incompleta o completa
b. Media incompleta o completa
c. Técnica

d. Profesional universitaria

e. Postitulos y/o especializacion

II. ASPECTOS LABORALES
11. ¢ CUAL ES SU CONDICION LABORAL EN LA UNIVERSIDAD CENTRAL? *

a. Trabajador de planta

b. Trabajador de confianza

c. Trabajador temporal y por obra determinada
d. Funcionario(a)

e. Personal académico con cargo administrativo
Otros:

:

12. ¢CUAL ES EL NOMBRE DE SU PUESTO O FUNCION EN LA UNIVERSIDAD CENTRAL? *

:

13. ¢éEN QUE ANO COMENZO A TRABAJAR EN LA UNIVERSIDAD CENTRAL? *

:

14. DESDE QUE COMENZO A TRABAJAR EN LA UNIVERSIDAD CENTRAL, ¢HA OBTENIDO
ALGUN ASCENSO O PROMOCION? *

a.Si
b. No

Si obtuvo alguna promocién o ascenso

14.a DESCRIBA: Primera promocion/afio *

W

14.b DESCRIBA: Segunda promocién/afio

T

14.c DESCRIBA: Tercera promocion/afio

:

Il. ASPECTOS LABORALES
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15. ¢ OCUPA USTED ALGUN CARGO O FUNCION DE GESTION DIRECTIVA? *

a.Si
b. No

16. ¢ CUAL ES EL MONTO DE REMUNERACION QUE RECIBE ACTUALMENTE? *

a. Menor o igual a $300.000
b. $300.001 - $500.000

¢. $500.001 - $700.000

d. $700.001 - $850.000

e. $850.001 - $1.000.000

f. $1.000.001 - $1.500.000
g. $1.500.001 o mas

17. ¢ES USTED INTEGRANTE DE ALGUNA INSTANCIA DE DECISION DENTRO DE SU
DEPENDENCIA? *

Si
No
Participacién en instancia de decision

17.a Si su respuesta anterior es afirmativa, NOMBRE LA INSTANCIA: *

—

Il. ASPECTOS LABORALES

18. ¢ PARTICIPA USTED DEL SINDICATO DE TRABAJADORES DE LA UNIVERSIDAD? *
Si

No

[1l. RELACION FAMILIA Y TRABAJO

19. En los ultimos tres afios ¢HA SIDO USTED RESPONSABLE DE EJERCER LABORES DE
CUIDADOS A OTRAS PERSONAS? (Puede marcar mas de una opcion) *

a. Si, nifios y/o nifias

b. Si, personas mayores

c. Si, personas con discapacidad
d. Si, personas enfermas

e. No

Otros:

20. ¢SIENTE QUE EL PROGRESO DE SU CARRERA ACADEMICA EN LA UNIVERSIDAD CENTRAL
SE HA VISTO AFECTADO, POR RESPONSABILIZARSE POR EL CUIDADO DE OTRAS
PERSONAS? *

a. Si
b. No

21. EN PROMEDIO ¢ CUANTAS HORAS A LA SEMANA DEDICA USTED...? *
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0 horas

Entre 1y 2 horas
Entre 3y 4 horas
Entre 5y 6 horas
Entre 7y 8 horas
Mds de 8 horas

a. A la preparacion de alimentos?

b. A la compra de viveres y abarrotes?

c. Alabores de limpieza de la casa?

d. Al arreglo y cuidado de ropa?

e. Al pago de servicios?

f. Al cuidado de nifios(as) u otras personas?

g. Al cuidado de plantas y/o mascotas?

h. Para transportarse?

i. A su propio cuidado personal? (médico, peluqueria, ejercicio)

j. Ala recreacidn, ocio, compartir con amistades o familia?

k. Participacion en alguna organizacion social, politica o comunitaria?

I. A trabajos remunerados?

IV. AMBIENTE INSTITUCIONAL

22. ¢QUE TAN SATISFECHO (A) ESTA CON LOS SIGUIENTES ASPECTOS DE SU DESARROLLO
PROFESIONAL? (Marque la casilla que mejor describa su nivel de satisfaccion). *

Totalmente insatisfecho
Insatisfecho
Ni satisfecho, ni insatisfecho
Satisfecho
Totalmente satisfecho
a. El ambiente laboral
b. El reconocimiento y apoyo para sus esfuerzos e iniciativas
c. Su puesto actual
d. Ingresos actuales

23. ¢SE SIENTE COMODO/A AL EXPRESAR SU IDENTIDAD DE GENERO Y/U ORIENTACION
SEXUAL EN LA UNIVERSIDAD CENTRAL? *

a. Gran parte del tiempo
b. Medianamente
c. Nada cémodo/a

24. { CONSIDERA QUE EXISTE SEXISMO, DISCRIMINACION O TRATO DESIGUAL POR RAZONES
DE GENERO U ORIENTACION SEXUAL EN LA UNIVERSIDAD CENTRAL? *

a. Marcadamente
b. En ocasiones
c. No considero que sea un tema relevante en la Universidad
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25. EN LOS ULTIMOS TRES ANOS ¢ CONSIDERA QUE ALGUNA VEZ LO(A) HAN EXCLUIDO DE
ALGUNA ACTIVIDAD, PREMIO, PERMISO O PROMOCION POR RAZONES DE GENERO U
ORIENTACION SEXUAL? *

a.Si
b. No

Exclusion por razones de género u orientacion sexual
25.a Si su respuesta anterior es afirmativa, ¢ DE QUE LE EXCLUYERON? *

—

IV. AMBIENTE INSTITUCIONAL

26. ¢CONOCE USTED EL PROTOCOLO DE GENERO Y ACTUACION ANTE TODO TIPO DE
AGRESION Y/O DISCRIMINACION QUE EXISTE EN LA UNIVERSIDAD CENTRAL? *

a.Si
b. No

27. ¢HA VIVIDO USTED ALGUNA DE LAS SIGUIENTES SITUACIONES EN LA UNIVERSIDAD
CENTRAL Y DE PARTE DE QUIEN? (Marque mas de una opcién cuando sea necesario,
indicando si fue de parte de: (1) Estudiante Hombre, (2) Estudiante Mujer
(3)Profesor/Investigador, (4)Profesora/Investigadora, (5)Trabajador, (6) Trabajadora y/o (7)
Personal directivo).

NoubhwNeR

a. Presencia de carteles, calendarios, pantallas de computadoras u otras imagenes de naturaleza sexual
que le incomoden

b. Piropos o comentarios no deseados acerca de su apariencia

¢. Miradas morbosas o gestos sugestivos que lo(a) molesten

d. Bromas, comentarios o preguntas incémodas sobre su vida sexual o amorosa

e. Presidn para aceptar invitaciones a encuentros o citas no deseadas fuera del trabajo

f. Llamadas telefénicas, correos o mensajes de naturaleza sexual no deseados

g. Amenazas si no acepta las invitaciones o propuestas sexuales

h. Cambio de area o lugar de trabajo por acoso sexual

i. Roces, contacto fisico no deseado

j. Presion verbal para tener relaciones sexuales

k. Amenazas y castigos para realizar actos sexuales no deseados

I. Uso de la fuerza fisica para tener relaciones sexuales

m. Invasién del espacio personal por personas no cercanas

n. Comentarios o actitudes violentas o discriminatorias por motivos de su expresion de género y/u
orientacién sexual
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o. Comentarios o actitudes racistas/xenéfobas o discriminatorias de algun tipo (no vinculadas al género
u orientacién sexual)

28. SI CONTESTO “SI” EN ALGUNA DE LAS OPCIONES DE LA PREGUNTA ANTERIOR ¢QUE
HIZO? (Elija todas las opciones que lo(a) ayuden a contestar esta pregunta). *

a. Conversarlo con el equipo involucrado

b. Pidié mediacidn a su jefatura directa

c. Pidié una investigacion

d. Usé el Protocolo de género y actuacion ante todo tipo de agresion y/o discriminacién de la Universidad
Central

e. Pidi6 una asesoria en esta institucidn

f. Contratdé un abogado

g. Presento una queja a las autoridades de su escuela, facultad o dependencia

i. Nada

Otros:

e

29. SI RESPONDIO "NADA" ¢ POR QUE NO TOMO ALGUNA MEDIDA AL RESPECTO? (Marque
todas las que correspondan). *

a. No le dio importancia

b. No sabia qué hacer

c. No queria que la(o) consideraran una persona conflictiva
d. Penso que las autoridades no iban a hacer nada

e. Pensé que podrian tomar represalias

f. Tuvo miedo de la posible reaccion del(a) agresor(a)

g. Temia dafiar su propia reputacion

h. No habia testigos y creyd que era inutil hacer la denuncia
Otros:

s

30. DESDE SU PERCEPCION Y CONSIDERANDO SU EXPERIENCIA DURANTE LOS TRES
ULTIMOS ANOS, ¢QUE PIENSA ACERCA DE LOS PROBLEMAS DE ACOSO Y HOSTIGAMIENTO
SEXUAL EN LA UNIVERSIDAD CENTRAL? *

a. No hay mayores problemas de este tipo

b. Este tipo de situaciones existe como en todas partes

c. Pareciera que en este espacio universitario se presentan mas de este tipo de situaciones
d. Parece que han disminuido el dltimo tiempo

31. ¢CONSIDERA QUE HAY DISCRIMINACION U OBSTACULOS ESPECIFICOS PARA
ADMINISTRATIVOS/AS DE OTRO GENERO U ORIENTACION SEXUAL? *

a.Si
b. No
c. Es relativo

Discriminacion relativa

31.a Si su respuesta anterior fue: ES RELATIVO, ESPECIFIQUE: *
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IV. AMBIENTE INSTITUCIONAL

32. ¢CONSIDERA NECESARIO LLEVAR A CABO ACCIONES QUE FOMENTEN LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LA UNIVERSIDAD? *

a. Muy necesario

b. Necesario

¢. Medianamente necesario
d. Poco necesario

e. Innecesario

33. ¢CREE NECESARIO LLEVAR A CABO ACCIONES QUE FOMENTEN LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES QUE CONSIDEREN DIVERSIDAD DE EXPRESIONES DE GENERO Y
ORIENTACION SEXUAL? *

a. Muy necesario

b. Necesario

¢. Medianamente necesario
d. Poco necesario

e. Innecesario

34. Y EN RELACION A OTRAS DIVERSIDADES? (Nacionalidad, etnia, discapacidades, otros). *

a. Muy necesario

b. Necesario

¢. Medianamente necesario
d. Poco necesario

e. Innecesario

35. ¢CUAL O CUALES DE LAS SIGUIENTES ACCIONES CONSIDERA MAS ADECUADAS PARA
FOMENTAR LA EQUIDAD DE GENERO Y LA NO DISCRIMINACION EN LA UNIVERSIDAD
CENTRAL? (Seleccione SOLO 3 en orden de prioridad, siendo 1 primera prioridad, 2 segunda
y 3 tercera).

Primera Prioridad
Segunda Prioridad
Tercera Prioridad
a. Medidas para la conciliacion de labores de cuidado con la actividad académica/laboral
b. Mejorar protocolos para casos de hostigamiento, violencia sexual y/o de género y discriminacion
c. Incrementar la participacion de mujeres y disidencias en érganos directivos, de evaluacion y/o decision
d. Medidas para disminucion de brecha salarial
e. Fortalecer oportunidades para mujeres y disidencias en labores de investigacion, desarrollo y
publicaciones.
f. Acciones de sensibilizacion y capacitacién en la comunidad académica y funcionaria
g. Contenidos y programas educativos sobre género en los curriculum de estudios
h. Otros

V. COMENTARIOS FINALES

36. SI TIENE OTRAS OBSERVACIONES O COMENTARIOS PUEDE OCUPAR ESTE ESPACIO
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Enviar

jESO ES TODO, MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION! LOS RESULTADOS GENERALES SERAN
COMPARTIDOS Y PUBLICOS COMO PARTE DEL ESTUDIO RESGUARDANDO TODA LA INFORMACION
PERSONAL DE LOS/AS PARTICIPANTES.

ANEXO: CUESTIONARIO PARA ESTAMENTO ESTUDIANTIL

Esta encuesta se realiza como parte del proyecto de Innovacién en Educacion Superior en Género (INES
Género |+D+i+e 2021-2022): “Construyendo una universidad en igualdad: disefio de estrategias de
equidad de género en el ambito de la investigacidn, desarrollo, innovacion y emprendimiento para
reducir las brechas en la Universidad Central” patrocinado por la Agencia Nacional de Investigacién y
Desarrollo (ANID).

Como parte del estudio de diagnéstico institucional que contempla la primera fase de implementacion
de este proyecto, se requiere consultar a: académicos/as, funcionarios/as y estudiantes, acerca de
distintos aspectos de su realidad, percepciones y vivencias como parte de la comunidad universitaria.

Se compromete el absoluto resguardo de la informacidn personal aportada, siendo todos los datos
entregados: anénimos, confidenciales y de uso exclusivo del equipo investigador. Este formulario
corresponde para el estamento ESTUDIANTES y se puede contestar hasta el dia 30 de abril a las 23:59
PM.

I. DATOS GENERALES

1. ¢éEN QUE SEDE DE LA UNIVERSIDAD ESTUDIA? *

a. Metropolitana
b. Coquimbo

2. ¢EN QUE FACULTAD? *

a. Ingenieria y Arquitectura

b. Economia, Gobierno y Comunicaciones
c. Educacion y Ciencias Sociales

d. Derecho y Humanidades

e. Ciencias de la Salud

f. Carreras Técnicas Universidad Central
g. Casa Central

3. ¢CON QUE GENERO SE IDENTIFICA? *
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a. Femenino

b. Masculino

c. Femenino Trans
d. Masculino Trans
e. Intersexual

f. No binario

g. Fluido

h. No conforme

i. Prefiero no decirlo

4. iCUAL DIRIA QUE ES SU ORIENTACION SEXUAL? *

a. Heterosexual
b. Homosexual
c. Pansexual

d. Bisexual

e. Asexual

f. Otro

g. Prefiero no decirlo
5

. ¢éCUAL ES SU NACIONALIDAD? *

a. Chilena

b. Venezolana
c. Peruana

d. Haitiana

e. Colombiana
f. Boliviana

g. Argentina
Otros:

6. ¢ CUAL ES SU ORIGEN ETNICO/RAZA? *

a. Hispano latino

b. Afrodescendiente

c. Europeo

d. Asidtico

e. Pueblo indigena u originario
Otros:

Pueblo indigena y originario

6.a Si su respuesta anterior es: Pueblo indigena y originario. ESPECIFIQUE ¢ CUAL? *

I. DATOS GENERALES

7. ¢TIENE ACTUALMENTE ALGUNA DISCAPACIDAD? *

a. Temporal
b. Permanente leve
c. Permanente severa
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d. No
8. ¢ CUAL ES SU EDAD? *

—

9. ¢TIENE HIJOS/AS? *

a.Si
b. No

Si tiene hijos(as)

9.a ¢ CUANTOS(AS) HIJOS(AS) TIENE ENTRE LAS SIGUIENTES EDADES?

1 hijo(a)
2 hijos(as)
3 hijos(as)
4 hijos(as)
5 hijos(as)
Mas de 5 hijos(as)

a.0ab5afos

b. 6 a 12 afos

c. 13 a 15 afos

d. 16 a 19 afos

e. Mds de 19 afios

9.b Si tiene hijos/as ¢VIVE CON ELLOS/AS? *

a.Si
b. No
¢. Con alguno(s)

Il. ASPECTOS SITUACION ESTUDIANTIL
10. ¢CUAL ES EL NIVEL DE ESTUDIOS QUE ESTAS CURSANDO ACTUALMENTE EN LA
UNIVERSIDAD CENTRAL? *

a. Pregrado

b. Maestria

c. Doctorado
d. Especialidad
Otros:

e

11. ¢ CUAL PROGRAMA DE ESTUDIOS ESTA CURSANDO? *

—

12. ¢POR QUE ELEGISTE LA CARRERA QUE ESTUDIAS? *

a. Por vocacién
b. Por sugerencia de mis padres
c. Por sugerencia de mis profesores
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d. Porque tiene mayores oportunidades de empleo
e. Porque a considero adecuada para mi sexo/género
f. No la elegi, pero estaba dentro de mis opciones
Otros:

s

13. ¢ CUAL FUE SU PROMEDIO OBTENIDO EN EL SEMESTRE ANTERIOR? *

—

14. ¢CUENTA CON ALGUN TIPO DE BENEFICIO O BECA? (Marque todas las que
correspondan). *

a. Becas de matricula.

b. Beneficios internos de tipo social.
c. Becas internas de tipo social.

d. Otras becas y beneficios internos.
e. Becas externas ministeriales.

f. Beneficio CAE.

g. No

15. ¢ PARTICIPA USTED DE ALGUNA INSTANCIA DE ORGANIZACION ESTUDIANTIL? *

a. Si
b. No

Participacion en instancia de organizacion estudiantil
15.a Si su respuesta anterior es afirmativa, ESPECIFIQUE ¢ CUAL? *

—

Tu respuesta

l1l. RELACION FAMILIA Y TRABAJO
16. ¢ TRABAJAS? *

a.Si
b. No

16.a ¢ CUANTAS HORAS A LA SEMANA DEDICA AL TRABAJO? *

a. Entre 1y 2 horas
b. Entre 3y 4 horas
c. Entre 5y 6 horas
d. Entre 7 y 8 horas
e. Mds de 8 horas

16.b ¢ CONSIDERAS QUE TU TRABAJO DIFICULTA EL AVANCE DE TUS ESTUDIOS? *

a. Si
b. No

l1l. RELACION FAMILIA Y TRABAJO
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17. En los ultimos tres afios ¢HA SIDO USTED RESPONSABLE DE EJERCER LABORES DE
CUIDADOS A OTRAS PERSONAS? (Puede marcar mas de una opcién). *

a. Si, nifios y/o nifias

b. Si, personas mayores

c. Si, personas con discapacidad
d. Si, personas enfermas

e. No

Otros:

e

18. ¢SIENTE QUE SUS ESTUDIOS EN LA UNIVERSIDAD CENTRAL SE HAN VISTO AFECTADOS,
POR RESPONSABILIZARSE POR EL CUIDADO DE OTRAS PERSONAS?: *

a.Si
b. No

19. EN PROMEDIO ¢ CUANTAS HORAS A LA SEMANA DEDICA USTED...?

0 horas

Entre 1y 2 horas
Entre 3y 4 horas
Entre 5y 6 horas
Entre 7y 8 horas
Mas de 8 horas

a. A la preparacion de alimentos?

b. A la compra de viveres y abarrotes?

c. A labores de limpieza de la casa?

d. Al arreglo y cuidado de ropa?

e. Al pago de servicios?

f. Al cuidado de nifios(as) u otras personas?

g. Al cuidado de plantas y/o mascotas?

h. Para transportarse?

i. A su propio cuidado personal? (médico, peluqueria, ejercicio)

j. A la recreacién, ocio, compartir con amistades o familia?

k. Participacidn en alguna organizacién social, politica o comunitaria?

|. A trabajos remunerados?

IV. AMBIENTE INSTITUCIONAL

20. ¢SE SIENTE COMODO/A AL EXPRESAR SU IDENTIDAD DE GENERO Y/U ORIENTACION
SEXUAL EN LA UNIVERSIDAD CENTRAL? *

a. Gran parte del tiempo
b. Medianamente
c. Nada cédmodo/a

21. ¢ CONSIDERA QUE EXISTE SEXISMO, DISCRIMINACION O TRATO DESIGUAL POR RAZONES
DE GENERO U ORIENTACION SEXUAL EN LA UNIVERSIDAD CENTRAL? *

a. Marcadamente
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b. En ocasiones

c. No considero que sea un tema relevante en la Universidad

22. EN LOS ULTIMOS TRES ANOS ¢ CONSIDERA QUE ALGUNA VEZ LO(A) HAN EXCLUIDO DE
ALGUNA ACTIVIDAD, PREMIO, PERMISO O PROMOCION POR RAZONES DE GENERO U
ORIENTACION SEXUAL? *

a. Si
b. No

Exclusiéon por razones de género u orientacion sexual

22.a Si su respuesta anterior es afirmativa, ¢ DE QUE LE EXCLUYERON? *

—

Tu respuesta

IV. AMBIENTE INSTITUCIONAL

23. ¢CONOCE USTED EL PROTOCOLO DE GENERO Y ACTUACION ANTE TODO TIPO DE
AGRESION Y/O DISCRIMINACION QUE EXISTE EN LA UNIVERSIDAD CENTRAL? *

a. Si
b. No

24. ¢HA VIVIDO USTED ALGUNA DE LAS SIGUIENTES SITUACIONES EN LA UNIVERSIDAD
CENTRAL Y DE PARTE DE QUIEN? (Marque mas de una opcién cuando sea necesario,
indicando si fue de parte de: (1) Estudiante Hombre, (2) Estudiante Mujer (3)
Profesor/Investigador, (4) Profesora/Investigadora, (5) Trabajador, (6) Trabajadora y/o (7)
Personal directivo).

O Uh WN -

7
a. Presencia de carteles, calendarios, pantallas de computadoras u otras imagenes de naturaleza sexual
que le incomoden
b. Piropos o comentarios no deseados acerca de su apariencia
c. Miradas morbosas o gestos sugestivos que lo(a) molesten
d. Bromas, comentarios o preguntas incémodas sobre su vida sexual o amorosa
e. Presidn para aceptar invitaciones a encuentros o citas no deseadas fuera del trabajo
f. Llamadas telefdénicas, correos o mensajes de naturaleza sexual no deseados
g. Amenazas si no acepta las invitaciones o propuestas sexuales
h. Cambio de area o lugar de trabajo por acoso sexual
i. Roces, contacto fisico no deseado
j. Presion verbal para tener relaciones sexuales
k. Amenazas y castigos para realizar actos sexuales no deseados
I. Uso de la fuerza fisica para tener relaciones sexuales
m. Invasion del espacio personal por personas no cercanas

175



Profesionales
Consultores

n. Comentarios o actitudes violentas o discriminatorias por motivos de su expresion de género y/u
orientacién sexual

o. Comentarios o actitudes racistas/xendfobas o discriminatorias de algun tipo (no vinculadas al género
u orientacion sexual)

25. S| CONTESTO “SI” EN ALGUNA DE LAS OPCIONES DE LA PREGUNTA ANTERIOR ¢QUE
HI1ZO? (Elija todas las opciones que lo(a) ayuden a contestar esta pregunta). *

a. Conversarlo con el equipo involucrado

b. Pidié mediacidn a su jefatura directa

c. Pidié una investigacion

d. Usé el Protocolo de género y actuacion ante todo tipo de agresion y/o discriminacion de la Universidad
Central

e. Pidio una asesoria en esta institucion

f. Contratd un abogado

g. Presentd una queja a las autoridades de su escuela, facultad o dependencia

i. Nada

Otros:

e

26. SI RESPONDIO “NADA”, ¢ POR QUE NO TOMO ALGUNA MEDIDA AL RESPECTO? (Marque
todas las que correspondan).

a. No le dio importancia

b. No sabia qué hacer

c. No queria que la(o) consideraran una persona conflictiva
d. Pensd que las autoridades no iban a hacer nada

e. Pensé que podrian tomar represalias

f. Tuvo miedo de la posible reaccidn del(a) agresor(a)

g. Temia dafiar su propia reputacion

h. No habia testigos y creyd que era inutil hacer la denuncia
Otros:

e

27. DESDE SU PERCEPCION Y CONSIDERANDO SU EXPERIENCIA DURANTE LOS TRES
ULTIMOS ANOS, ¢QUE PIENSA ACERCA DE LOS PROBLEMAS DE ACOSO Y HOSTIGAMIENTO
SEXUAL EN LA UNIVERSIDAD CENTRAL?

a. No hay mayores problemas de este tipo

b. Este tipo de situaciones existe como en todas partes

c. Pareciera que en este espacio universitario se presentan mas de este tipo de situaciones
d. Parece que han disminuido el dltimo tiempo

28. ¢CONSIDERA QUE HAY DISCRIMINACION U OBSTACULOS ESPECIFICOS PARA
ESTUDIANTES DE DISIDENCIAS SEXO GENERICAS? *

a.Si
b. No
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c. Es relativo

Discriminacion relativa

28.a Si su respuesta anterior fue: ES RELATIVO, ESPECIFIQUE: *

—

Tu respuesta

IV. AMBIENTE INSTITUCIONAL

29. ¢ CONSIDERA NECESARIO LLEVAR A CABO ACCIONES QUE FOMENTEN LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES ENTRE ESTUDIANTES MUJERES Y HOMBRES EN LA UNIVERSIDAD? *

a. Muy necesario

b. Necesario

¢. Medianamente necesario
d. Poco necesario

e. Innecesario

30. ¢ CREE NECESARIO LLEVAR A CABO ACCIONES QUE FOMENTEN LA NO DISCRIMINACION
HACIA DIVERSIDAD DE EXPRESIONES DE GENERO Y ORIENTACION SEXUAL? *

a. Muy necesario

b. Necesario

¢. Medianamente necesario
d. Poco necesario

e. Innecesario

31.¢Y EN RELACION A OTRAS DIVERSIDADES? (Nacionalidad, etnia, discapacidades, otros). *

a. Muy necesario

b. Necesario

c. Medianamente necesario
d. Poco necesario

e. Innecesario

32. ¢éCUAL O CUALES DE LAS SIGUIENTES ACCIONES CONSIDERA MAS ADECUADAS PARA
FOMENTAR LA EQUIDAD DE GENERO Y LA NO DISCRIMINACION EN LA UNIVERSIDAD
CENTRAL? (Seleccione SOLO 3 en orden de prioridad, siendo 1 primera prioridad, 2 segunda
y 3 tercera).

Primera Prioridad
Segunda Prioridad
Tercera Prioridad

a. Medidas para la conciliacion de labores de cuidado con la actividad académica/laboral

b. Mejorar protocolos para casos de hostigamiento, violencia sexual y/o de género y discriminacion

c. Incrementar la participacion de mujeres y disidencias en 6rganos directivos, de evaluacion y/o decision
d. Medidas para disminucion de brecha salarial

e. Fortalecer oportunidades para mujeres y disidencias en labores de investigacién, desarrollo y
publicaciones.

f. Acciones de sensibilizacidn y capacitacidn en la comunidad académica y funcionaria
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g. Contenidos y programas educativos sobre género en los curriculum de estudios
h. Otros

V. COMENTARIOS FINALES
33. SI TIENE OTRAS OBSERVACIONES O COMENTARIOS PUEDE OCUPAR ESTE ESPACIO

Enviar

iESO ES TODO, MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION! LOS RESULTADOS GENERALES SERAN

COMPARTIDOS Y PUBLICOS COMO PARTE DEL ESTUDIO RESGUARDANDO TODA LA INFORMACION
PERSONAL DE LOS/AS PARTICIPANTES.
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