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La UNAP con enfoque de género.
Miradas vy reflexiones

“Pero si algo ha dado un tremendo vuelco en los Ultimos dos anos ha sido preci-
samente el que la voz de las mujeres se ha hecho audible y visibles las relaciones
abusivas o desiguales; tan acelerado ha sido este cambio que algunos hombres
se muestran reacios a observar con espiritu critico el aceptado y habitual com-
portamiento de sus pares. Tantas resistencias muestran a esta transformacion o
revolucion que aspira a convertimos en iguales que se dirla que consideran, equi-
vocados, que se les arrebata algo de su sacrosanta masculinidad, pues deben de
considerar que solo se goza de la masculinidad cuando se ejerce el poder sobre
las mujeres sin tener en cuenta su voluntad o su criterio” (Elvira Lindo, 30 maneras

de quitarse el sombrero, 2019, p. 202)
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ALBERTO MARTINEZ QUEZADA

RECTOR
UNIVERSIDAD ARTURO PRAT

Para nuestra comunidad universitaria, la
equidad de género y diversidad, es una te-
matica relevante y esto debe transcender a
las palabras y transformarse en acciones vy
sefiales concretas.

El presente esfuerzo, es una clara sefial que
debemos profundizar los diagnosticos y con
ellos poder determinar acciones coherentes
y consecuentes, para asegurar condiciones
de equidad, acorde con lo que hoy nuestra
sociedad demanda y exige.

Mediante este trabajo titulado “La UNAP con
enfoque de género. Miradas v reflexiones’,
podremos aumentar nuestro conocimiento
de comportamiento y acciones de desigual-
dad presentes en nuestra comunidad.

Como nuestras universidades son el reflejo
de nuestra sociedad, en nuestros espacios,
lamentablemente se reproducen conductas
y condiciones que atentan contra este desa-
fio. Por lo tanto, como instituciones que cul-
tivan, generan y preservan el conocimiento,
tenemos el desafio de articular el cambio y
transformarnos en entidades catalizadoras
en la construccion de una mejor sociedad.
Entonces, se transforma en desafio relevante
el aportar desde nuestra casa de estudios,
corregir desequilibrios, garantizar la igualdad
de trato y de oportunidades.

En las universidades, las mujeres fueron his-
toricamente excluidas, cambiando recién a
mediados del siglo XX, a pesar de que en
Chile comienza en 1887 con Eloisa Diaz. El

proceso ha sido muy lento y en estos dias,
aldn no se logra avanzar en igualdad. Desde
el punto de vista de los contenidos queda
mucho por avanzar. En cuanto al acceso de
oportunidades, remuneraciones y acceso a
lugares de posicion en la toma de decisio-
nes, aln estamos en deuda, a pesar de la
existencia de esfuerzos para cambiar aquello
y de que las Universidades del Consejo de
Rectores estan asumiendo estos desafios
en forma coordinada. Un ejemplo claro de
esto es el que hay una solo rectora dentro
de las 30 universidades que conforman el
CRUCH.

Es necesario dejar de manifiesto, el impor-
tante rol que deben jugar las universidades,
siendo impulsoras de una sociedad mas jus-
ta, no discriminatoria y garantizando la igual-
dad. Es asi como nuestra universidad abraza
estos desafios y compromisos valoricos, en
el convencimiento, que aportamos a cons-
truir una sociedad mas justa y basada en la
equidad.

Informe de brechas. La Universidad Arturo Prat con enfoque de genero. Miradas y Reflexiones.



KAREN JACOB CHUNG
DIRECTORA

DIRECCION DE EQUIDAD
DE GENERO Y DIVERSIDAD

La universidad es un espacio en el cual se
genera conocimiento y, por 1o tanto, es res-
ponsable de propiciar la reflexion vy asi ser un
referente para la sociedad. Debe garantizar la
aplicacion de los principios que sustentan los
derechos humanos, entre ellos el de no dis-
criminacion. Bajo esa mirada, la universidad
tiene un rol proactivo en un cambio cultural
gue promueva la igualdad entre las perso-
nas, y que asegure espacios libres de vio-
lencia, intolerancia y discriminacion arbitraria.
Las practicas de discriminacion y desigual-
dad; presentes en todos los ambitos de rela-
cion, produccion y convivencia del ser huma-
no, sSon un obstaculo para el pleno desarrollo
de la mujer como persona y ciudadana con
derechos. Esta discriminacion gue sufren las
mujeres se advierte en el trabajo remunera-
do, en la conciliacion laboral-familiar, en la
dificultad para acceder a espacios de toma
de decision, en la restriccion de los derechos
reproductivos y sexuales, en la violencia, en
el acoso sexual, en la generacion de ambien-
tes sexistas, entre otros, vy las universidades
no estan exentas de ellas.

Tanto el movimiento feminista, que a lo largo
de la historia ha develado estas inequidades,
como las movilizaciones por una educacion
no sexista, cuestionan las formas de relacion
al interior de las universidades, en las que
tradicionalmente se velaban una serie de vul-
neraciones y asimetrias de poder entre sus
integrantes.

La Ley de Universidades Estatales mandata
disponer de acciones y medidas que abor-

den las inequidades de género, ademas
de establecer mecanismos que aseguren
la plena e igualitaria participacion de muje-
res y hombres. Por ende, como universidad
publica, es nuestro deber ser parte de esta
problematica y construir una sociedad mas
justa, en la que se valore la diversidad social,
cultural y sexual, contribuyendo precisamen-
te ala igualdad de género y al respeto de to-
das las personas y sus formas de expresion.

Para ello, y de acuerdo con el compromi-
S0 institucional adquirido ante el Consejo
de Rectores de las Universidades Chilenas
(CRUCH) para abordar la equidad de géne-
ro, es que, como directora de la Direccion
de Equidad de Género de la Universidad
Arturo Prat, me complace presentar este in-
forme titulado “La UNAP con enfoque de gé-
nero. Miradas y reflexiones”; el cual levanta
y visibiliza las inequidades y desigualdades
existentes en la institucion, a través del ana-
lisis de las relaciones de género, vy permite
comprender sus causas e impacto en el de-
sarrollo de la actividad académica, adminis-
trativa y de investigacion, asi como también
en las propias formas de convivencia de la
comunidad universitaria.

UNAP

UNIVERSIDAD ARTURO PRAT



DRA. SARA MARTIN BARDERA
UNIVERSIDAD DE SALAMANCA

PROLOGO

Este diagndstico de situacion muestra cuan-
titativa y cualitativamente la desigualdad
entre mujeres y hombres en la Universidad
Arturo Prat (UNAP). En el contexto general
de las politicas de igualdad de género, su
importancia radica en que es un valioso ins-
trumento de trabajo para conocer cual es el
punto de partida a la hora de proponer ac-
ciones encaminadas a la consecucion de la
igualdad efectiva. En el contexto particular de
la academia, refleja el compromiso del Con-
sejo de Universidades de Chile (CRUCH) de
transferir a la sociedad valores de justicia y
equidad. Para el caso concreto de la UNAP,
mas que un diagndstico entendido como “fo-
tografia fija” que recopila y presenta datos, es
un exhaustivo trabajo de investigacion en el
que la interpretacion vy la reflexion, a partir de
esos datos, se insertan en un marco tedrico
fundamental para entender qué significan las
politicas de igualdad de género.

Cuando el concepto de género se traslada
desde las teorfas feministas a las politicas pu-
pblicas arrastra consigo una determinada con-
cepcion de la desigualdad y una propuesta
acorde para combatirla. Las reivindicaciones
feministas no son una novedad, tampoco la
denuncia de que hay una construccion so-
cial escudada en la biologia, ni siquiera la de-
manda de que los poderes publicos se impli-
guen en la trasformacion de una realidad que
atenta contra derechos. Con el concepto
de género lo que se inaugura es una nueva
perspectiva que desvela el caracter estruc-

tural de la desigualdad y que promueve, en
consonancia, medidas transversales para
corregirla y promover la igualdad. Asf, en un
momento en que el acervo internacional y las
leyes nacionales son un soporte fundamental
gue, sin embargo, se descubren insuficien-
tes, la institucionalizacion se reclama nece-
saria para implementar medidas que permi-
tan la consecucion material de la igualdad.

En esta trama, y con este marco tedrico, se
teje el informe sobre brechas de género de
la UNAP. La posicion de las mujeres en los
fres estamentos universitarios —acadéemico,
funcionarial y estudiantil-, el desarrollo de
sus vidas académicas y de sus trayectorias
profesionales, asi como las diferencias sa-
lariales con relacion a los hombres, son el
soporte “objetivo” para preguntarse qué esta
pasando. La encuesta vy los grupos focales
haran que afloren desde los estereotipos de
género hasta el problema mas grave de la
violencia, pasando por los techos de cristal.

El informe nos acerca no solo a la universi-
dad sino, a través de ella, a la sociedad y a
la vision gue mujeres y hombres tienen de
ambas, unas veces coincidente, otras diso-
nante. La autora y su equipo ponen de mani-
fiesto en diversas ocasiones como la univer-
sidad no es ajena al devenir de la sociedad a
la que pertenece. Aungue se perciba como
mas igualitaria y sus miembros conozcan la
teorfa, en la practica se incorporan barreras
externas e internas, a nivel institucional y a

Informe de brechas. La Universidad Arturo Prat con enfoque de genero. Miradas y Reflexiones.



nivel individual. Destacara en este sentido,
ademas de la violencia y el sexismo, esa
mochila invisible que cargan las mujeres al
asumir una conciliacion gue no se entiende
como corresponsabilidad y que, en ocasio-
nes, las sitda ante la “opcion de hierro” de
tener que elegir entre profesion y cuidado.

Cabe anadir que este diagnostico coincide
en lineas generales con otros realizados en
paises con similar indice de desarrollo. La
mayor incorporacion de las jovenes a la uni-
versidad; sus mejores resultados acadéemi-
cos; los sesgos hacia las humanidades, las
ciencias sociales vy las ciencias de la salud
en la eleccion de especialidad; el diferente
desarrollo de las carreras profesionales con
relacion a los hombres vy la falta de empo-
deramiento de ellas son resultados comunes
que muestran 1o que ha supuesto y adn su-
pone para las mujeres el rol reproductivo. El
interés de informes como éste también radi-
ca en que ofrecen la posibilidad de observar,
en el mismo medio, el transito de la forma-
cion a la profesion, 1o que permite descubrir
los desajustes entre el numero de mujeres
que acceden a la academia y las que tienen
una exitosa carrera profesional en la misma.
Lo siguiente es preguntarse por qué ocurre
y cOMo corregir las desigualdades, como un
aporte que desde la universidad repercutira
en el desarrollo de sociedades mas justas.

Para terminar, quiero felicitar a Antonia San-
tos, ademas de por el informe, por la coor-
dinacion de la Comision de Igualdad de Gé-
nero de la CRUCH que ha permitido articular

herramientas similares a este diagnostico en
otras universidades del pais. Al tiempo, ani-
mo a la Direccion de Equidad de Género e
lgualdad de la UNAP a redactar el plan de
igualdad como parte del disefio de las po-
liticas de equidad de género. Ello propiciara
que el esfuerzo individual se consolide en las
instituciones y tenga continuidad, de modo
y manera que el camino hacia la igualdad
efectiva en nuestras sociedades evite que
ser hombre o mujer represente una amenaza
para los individuos porgue todos, como ta-
les, sumamos, tambien en femenino.

Salamanca, 15 de octubre de 2020.
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l. INTRODUCCION. LA
UNAP CON ENFOQUE DE
GENERO.

En este informe se incluye el estudio, inicia-
do a finales de 2018, sobre relaciones de
género en la Universidad Arturo Prat. Esta
investigacion responde al compromiso de
los Rectores/a gue integran el Consejo de
Universidades de Chile (CRUCH) sobre la
necesidad de implementar politicas de igual-
dad de género en las universidades del pais.
Ademas, inicia el trabajo de la Direccion de
Equidad de Género vy Diversidad en la UNAP,
propuesta el 8 de marzo de 2019.

Desde finales de la década de los afios no-
venta en la UNAP se registran distintos pro-
gramas formativos y de investigacion en tor-
no a las relaciones de género, los cuales, sin
bien tuvieron relevancia, permanecieron en
el tempo de forma discontinua. Dichas acti-
vidades formativas y divulgativas, estuvieron
formuladas con un caracter externo a la Insti-
tucion y con escasa incidencia interna.

Actualmente, al amparo de la nueva Ley de
Universidades Estatales, se hace imprescin-
dible disponer de acciones y medidas que
den cuenta, no tan solo de las inequidades
de género al interior de la Universidad, sino
que permitan también el establecimiento de
mecanismos que aseguren la plena e igua-
litaria participacion de hombres y mujeres.
Como inicio al establecimiento de politicas
institucionales en materia de igualdad de gé-
nero en la UNAP, se realiza un primer diag-
nostico de situacion que muestra cual es la
posIcioN 'y percepcion, acceso, trayectoria
de hombres y mujeres en nuestra universi-
dad.

En este diagnostico ha tomado al conjunto
de la comunidad universitaria, a hombres vy
a mujeres de los estamentos acadéemico,
funcionario y estudiantil. Los indicadores
establecidos para observar las brechas de
desigualdad permitiran orientar la toma de
decisiones desde un enfoque de género vy
establecer acciones y normativas dirigidas
a garantizar una plena integracion y partici-
pacion de toda la comunidad universitaria y
especiaimente de las mujeres. Potenciar la
igualdad de género es requisito imprescindi-
ble para posibilitar cambios institucionales y
culturales para el conjunto de la sociedad.

La informacion obtenida en este estudio
contribuye a un campo de conocimiento
gue observa y analiza los comportamien-
tos y acciones gue reproducen la desigual-
dad entre hombres y mujeres, mas alla de
los discursos que se cuestionan la base de
este desequilibrio en las relaciones de gé-
nero. Los datos muestran, en consonancia
con otros estudios similares realizados en el
pais, como el sexismo es una realidad en el
espacio universitario.

Asimismo, entendemos que la discrimina-
cion hacia la mujer, en cualquiera de sus
variantes, es un mecanismo activo, eficiente
y cultural que transciende los espacios uni-
versitarios.

No obstante, en la Institucion se observa una
distribucion desigual por sexo en las carre-
ras universitarias, una posicion diferenciada
de hombres y mujeres por areas de conoci-
miento y también en las areas de decision y

Informe de brechas. La Universidad Arturo Prat con enfoque de genero. Miradas y Reflexiones.



gobierno universitario. Se aprecian trayecto-
rias laborales que otorgan menos oportuni-
dades a las mujeres en la esfera académica
y administrativa, el mantenimiento de roles
de género diferenciados y una vulnerabilidad
hacia la violencia gue disminuye las capa-
cidades, potencialidades vy libertad de las
mujeres. Estos resultados confirman los ha-
llazgos de estudios similares, y nos permiten
compartir la afirmacion de gue “lo que si esta
claro es que la situacion de las mujeres-y, en
general, la situacion de las minorias- en las
instituciones educativas no es equivalente
a la de los varones del grupo hegemonico”
(Buguet et al, 2014, p. 22).

En estas palabras iniciales reconocemos vy
agradecemos a todas las personas de la co-
munidad universitaria que han colaborado en
la realizacion de este primer diagnostico de
las relaciones de género al interior de la Uni-
versidad Arturo Prat. La puesta en marcha
de este estudio ha supuesto la participacion
directa de mas de 500 personas que forman
parte de la comunidad universitaria. Opinio-
nes, percepciones, experiencias y necesi-
dades han sido registradas, para hombres y
mujeres. También hemos podido acceder a
datos institucionales desagregados por gé-
nero, informacion que no siempre ha estado
suficientemente disponible, que da cuenta
de la importante presencia de las mujeres en
la Universidad. El proceso de levantamien-
to de informacion, sistematizacion y analisis,
ha sido largo y motivador, al permitir mirar al
conjunto de la Institucion desde el enfoque
de género. Sus resultados esperamos que

No Nos resulten indiferentes.

Este trabajo ha sido posible por la participa-
cion directa de un grupo de personas en-
tusiastas y convencidas de que vivimos un
momento historico marcado, entre otros he-
chos, por la deslegitimacion del patriarcado
y por la necesidad, también historica, de po-
sicionar a las mujeres en una dimension de
justicia social que conlleva a garantizar sus
plenos derechos de igualdad v libertad plena
COMO personas.

Agradezco el trabajo y apoyo de Patricia
Lopez Fuentes vy Catalina Lam Ordenes, j0-
venes profesionales de las ciencias sociales,
en el levantamiento de informacion vy tabula-
cion; de la ingeniera, Constanza Cifuentes,
en el disefo vy sistematizacion de los datos;
de la socidloga Fermanda Chacdon Onetto,
en el andlisis de los datos; de la economis-
ta, Dra. Yarela Flores Arévalo, en la sistema-
tizacion y andlisis de la distribucion de los
salarios. El apoyo de los profesionales de
la Direccion de Planificacion y Analisis de la
Universidad, gue nos han nutrido con infor-
macion institucional; asi como a la Direccion
de Recursos Humanos por entregarnos una
informacion imprescindible para la realizacion
del trabajo. Sin dejar de mencionar alos y las
integrantes de la Facultad de Ciencias Juridi-
cas y Politicas, que nos facilitaron el trabajo y
especialmente a su Decano, Hans Mundaca
Assmussen, por apoyar de forma incondicio-
nal esta iniciativa.

Mencion especial merecen las acadéemicas

y colegas Carolina Garcés Estrada y Loreto
Castillo Collado. Gracias por el trabajo, es-
fuerzo, entusiasmo y acompanamiento a lo
largo de todo el proceso, desde su gestacion
hasta su culminacion. También mi gratitud vy
reconocimiento para Dra. Sara Martin Barde-
ra gue gentiimente accedio escribir el prolo-
go de este trabajo. Mujeres imprescindibles
en esta apuesta por la igualdad de género.
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1.1. Hablemos de relaciones de género.

Las relaciones sociales entre hombres y mu-
jeres se construyen insertas en una cultura
androcéntrica, donde prevalece el sistema
sexo/género que no solamente genera dife-
rencias entre unos y otras, sino que produce
desigualdad. La desvalorizacion e invisibiliza-
cion de la posicion social y el aporte de las
mujeres al conjunto de la sociedad en una
constante en las sociedades. En este enun-
ciado cobra sentido la célebre frase de Si-
mone de Beauvoir al afirmar gue las mujeres
son “el segundo sexo”,

La desigualdad de género opera en todas las
estructuras de la organizacion social, pues-
to que suponen relaciones sociales donde
hombres y mujeres definidas por actitudes,
funciones y expectativas, particularmen-
te entre dos ambitos privado-reproductivo
(sociodoméstico) vy el publico/ productivo
(socioecondmico). La toma decisiones, el
acceso a recursos sociales, economicos,
politicos y culturales es desigual, potencian-
do el desarrollo masculino y obstaculizando
el desarrollo femenino.

Durante décadas esta situacion ha sido evi-
denciada y denunciada por las mujeres, en
distintas instancias, organizaciones y movi-
mientos sociales. Tanto desde la teorfa femi-
nista como desde los estudios de género, se
demuestra que “la desigualdad entre hom-
bres y mujeres es producto de una construc-
cion cultural y no resultado de capacidades
naturales diferenciadas entre los sexos” (Bu-
quet, 2011, p. 212). Sin embargo, si bien se
ha avanzado en el reconocimiento formal de

la igualdad de género, con las declaraciones
y convenciones del derecho interacional de
los derechos humanos y con la promulgacion
de leyes nacionales que regulan y reconocen
la convivencia en igualdad, aun falta concre-
tar la acciones para alcanzar una igualdad
sustancial, la que exige garantizar el princi-
pio de no discriminacion y corregir aquellas
areas donde aun es posible detectar situa-
ciones de menoscabo para las mujeres.

Las Instituciones de Educacion Superior es-
tan abocadas a la construccion y difusion del
conocimiento, son espacios de aprendizaje
y también espacios de relaciones sociales.
Son organizaciones que presentan una es-
fructura organizacional y una jerarquia que
posiciona a sus integrantes en funcion del
prestigio (mérito), donde estan definidas las
funciones de sus integrantes y definidos los
niveles de gestion y toma de decisiones.
Este ambito esta permeado por interaccio-
nes sociales donde se expresan también las
relaciones de género.

El enfoque de género aplicado a los espa-
Cios universitarios se cuestiona la neutralidad
de estas instituciones, al observarse la pre-
valencia de una cultura universitaria sexista,
mostrando de manera sutil “la permanencia
de un imaginario colectivo universitario que
conserva y preserva el modelo tradicional de
la feminidad: se trata de una vision esencia-
lista que impone en las subjetividades con-
cepciones marcadamente diferenciadas so-
bre las caracteristicas vy las capacidades de
las mujeres vy los hombres” (Buguet, 2011,

p. 219).

Es precisamente este imaginario el que actla
como velo, de manera invisible y directa en
la vida de las mujeres que se desempenan
en el ambito de la educacion superior, como
académicas, funcionarias y estudiantes. Son
los estereotipos  subyacentes al sistema
sexo/género el que se activa generando for-
mas de discriminacion (injdirectas (Bugquet,
2011; Martin, 2018) que a veces pasan des-
apercibidas y se constituyen en barreras que
reproducen las desigualdades de género e
impiden el pleno desarrollo de las mujeres.

Con el objetivo de indagar, hacer visibles
y dimensionar las brechas de género en la
UNAPR, se ha elaborado este estudio. Se
abre la puerta a las expresiones de las re-
laciones entre hombres y mujeres en la uni-
versidad, y sobre sus resultados esperamos
que se puedan adoptar medidas y acciones
gue contribuyan a hacer efectiva la igualdad
de hombres y mujeres en nuestra universi-
dad.

Informe de brechas. La Universidad Arturo Prat con enfoque de genero. Miradas y Reflexiones.



1.2. Las brechas en las relaciones de género en el espacio universitario.

Las universidades al ser espacios que con-
tienen y reproducen las desigualdades de
género, afectan a los vy las integrantes de la
comunidad universitaria (Buguet et al., 2014;
Pastor, 2019). Esta situacion, como se indi-
coO, se puede observar a través de barreras
a veces imperceptibles y no por ello menos
reales. La incorporacion de la perspectiva de
género en la observacion de la toma de de-
cisiones y en el acceso a la universidad, el
desarrollo de la actividad académica, investi-
gativa y de vinculacion con el medio, amerita
identificar las desigualdades para su supe-
racion,

Distintos autores y autoras han clasificado las
barreras que impiden la igualdad de género
al interior de las instituciones de educacion
superior (Tomas y Guillamon, 2009). Toman-
do la propuesta de Hawley, Torres y Rasheed
(1998) se pueden identificar dos tipos de ba-
rreras, las interas y las externas.

Las barreras externas, situadas en el con-
texto, responden a las estructuras sociales
prevalecientes, relacionadas con el acceso,
posicion social, conciliacion de la vida familiar
y profesional, posiciones de poder, estereo-
tipos e imaginarios sexistas en torno al rol y
liderazgo de género, actividades profesiona-
les y laborales de hombres y mujeres, violen-
Cia sexual, entre otras.

Las barreras internas, culturales o sociales,
son aquellas que hemos interiorizado a tra-
Vvés de nuestros procesos de socializacion,
Se reflejan en conductas vy actitudes femeni-

nas aprendidas e incorporadas como valores en una educacion sexista para nifnos y ninas.
Es una dimension intersubjetiva, por el cual las mujeres pueden dudar de sus capacidades
0 se pueden sobre exigir para agradar o ser aceptadas, miedo a defraudar, el sentido de “yo
me lo puedo” o encarnar mujeres simbolo sin contar con referentes femeninos positivos, si-
tuaciones que les pueden hacer que pierdan su propia identidad (Tomas y Guillamon, 2009,
p. 260). La articulacion de las barreras internas y externas (Baeza y Lamadrid, 2019) se con-
vierten en auténticos obstaculos para superar las diferencias de género.

—

Percepciones
altamente
diferenciadas.
Brechas de
género en

los tres
estamentos.

Espacio con
alta presencia
de mujeres.

Invisibilizado.

Menos Estereotipos.

Reproduccion
desigualdad
de género.

oportunidades
para las
mujeres.

Violencia .
normalizada. Uso de tiempo

diferenciado.

—

Figura 1 Esguema a partir de las estadisticas de la UNAP.
Fuente: Elaboracion propia.

En este estudio hemos fijado nuestra atencion en 5 ambitos donde se muestran barreras de género,
referentes a la distribucion de los cargos de responsabilidad y poder en la academia; érea de conci-
liacion del ambito privado/publico (doméstico/productivo) donde se observa la distribucion del tiempo
en las tareas que desarrollan hombres y mujeres fuera y dentro de la universidad; imaginarios y este-
rectipos de género; violencia; y, por Ultimo, brechas salariales.
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1.3. Participacion en cargos de poder: Responsabilidad y toma de decisiones.

El andlisis sobre posiciones de poder y toma
de decisiones desde una perspectiva de gé-
nero no trata solamente de definir jerarquias
y funciones, sino de observar la disposicion
y distribucion de estos espacios segun hom-
bres y mujeres (Celia Amords, 1995).

Las mujeres en la academia, donde supues-
tamente el mérito es el factor determinante,
presentan posiciones muy diferentes a la de
los hombres, tanto por areas de conocimien-
to (segregacion horizontal) como por posicio-
nes de poder (segregacion vertical). El acce-
S0 y desempeno en areas de conocimiento,
el prestigio, los ingresos vy el acceso a areas
de gestion y direccion de programas univer-
sitarios y proyectos de investigacion, perma-
nece mayoritariamente en manos masculina.
Respondiendo a la méaxima social de que las
posiciones y labores que entrafian mayor
prestigio y son mas valoradas son realizadas
por hombres.

Fueron las propias mujeres las que en la dé-
cada de 1980 (Garcia de Ledn, 2011; To-
mas y Guillamon, 2009) denominaron como
‘techo de cristal” al conjunto de barreras invi-
sibles que impiden a las mujeres cualificadas
avanzar a puestos de responsabilidad (Ca-
marena Adame y Saavedra Garcia, 2018).
En estas barreras invisibles se articulan este-
reotipos de género gue contribuyen a pensar
gue las mujeres no cuentan con suficientes
habilidades comunicacionales, que tienen
un caracter pasivo, son poco competitivas,
no quieren y no disponen de tiempo, entre
otras afirmaciones. El resultado es que en

las universidades encontramos importantes
diferencias entre el tipo de actividades que
realizan los hombres vy las mujeres. Asi se
expresa en el area de investigacion, en la
direccion de departamentos, institutos vy fa-
cultades, en los mayores niveles de jerarquia
(titularidad) y en cargos de gobiemo univer-
sitario. También se expresa en 10s cargos
administrativos, con una mayoria de mujeres
como secretarias, y en la segregacion de
mujeres y hombres estudiantes segun areas
de conocimiento.

Paralelamente, hay que considerar como un
factor condicionante para el desempefno de
las mujeres en el ambito universitario, la dis-
tribucion de la carga laboral vy la distribucion
de actividades profesionales y domeésticas.
Si bien la mujer se ha incorporado de ma-
nera destacada al ambito laboral ocupando
el espacio publico, no ha sido asumido en
la misma medida su papel tradicional en el
ambito de la reproduccion social (domeés-
tico). En ese sentido, la dicotomia espacio
publico/espacio privado es una construccion
abstracta y performativa. Se evidencia en las
acciones, en la vida cotidiana de las mujeres,
con un caracter profundamente explicativo,
que remite a la idea simbodlica y real de que
las mujeres siguen estando “cautivas” (La-
garde, 1993), ademas de la normatividad vy
de la capacidad de reproducir el orden de
género que tiene codigos, leyes y mandatos,
memorizados vy transmitidos.

Una de las principales implicaciones de la
division de los espacios publico-privado es

la referida a las posibilidades de participa-
cion de las mujeres. En este sentido, algu-
nas reflexiones apuntan al desarrollo de una
perspectiva critica sobre las precondiciones
intrinsecas para el desarrollo profesional v la
participacion de las mujeres en labores que
exigen una alta dedicacion.,

Pateman (1995) defiende la importancia de
analizar la relevancia politica de la diferencia
sexual ya que las mujeres acceden al mundo
politico como mujeres, es decir, como ob-
jetos del contrato del que se desprenden,
al unisono, libertad masculina y sujecion fe-
menina, sabemos que la historia de la ciu-
dadania demuestra que la esfera publica no
es neutra a la diferencia sexual, por tanto, el
contrato sexual es base y fundamento del
contrato social, es decir, el contrato social es
el instrumento a través del cual el patriarcado
modemo se constituye, por ello, es clave la
modificacion de ciertas estructuras hegemo-
nicas y de la forma de la participacion tendra
que ver con la reconfiguracion de acuerdos
en la sociedad y en sus instituciones.
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1.4. Conciliacion de la vida familiar y laboral.

El acceso de la mujer a posiciones de lide-
razgo en la academia esta condicionado con
la division sexual del trabajo. Asf el trabajo de
la reproduccion que “comprende las activida-
des destinadas a atender el cuidado del ho-
gary de la familia” (Carrasquer, Torms, Tejero,
y Romero, 1998, p. 96) continua siendo una
actividad cotidiana de las mujeres. Se utiliza
el concepto de trabajo reproductivo para di-
ferenciarlo del trabajo destinado a producir
bienes vy servicios -trabajo productivo-, el
cual se reconoce econdmica y socialmente
como ‘trabajo’. A diferencia de este Ultimo,
el trabajo reproductivo no se encuentra re-
munerado mediante un salario, es realizado
principalmente por mujeres desde temprana
edad, vy, pese a su universalidad (todos ne-
cesitamos cuidados con distintas caracteris-
ticas de acuerdo al momento de la vida en el
cual nos encontremos), es generaimente in-
visibilizado, incluso por quienes realizan esta
labor (Carrasco, Borderias, y Torns, 2011;
Carrasguer et al., 1998).

El trabajo doméstico implica un componente
material, ya que esta asociado a un traba-
jo fisico, un trabajo afectivo y/o emocional,
costos econdmicos (en el caso de que estos
senvicios sean contratados), y un componen-
te de organizacion (nos referimos al llamado
management familiar, el cual sugiere una pla-
nificacion y coordinacion de las distintas ta-
reas, asi como también la relacion del hogar
con los servicios e instituciones externas) (Gil
y Pérez, 2011).

Al respecto, uno de los conceptos claves en
la literatura que estudia las relaciones entre

trabajo productivo y reproductivo es el de la
sobrecarga de roles, la cual puede definirse
COMo “Una situacion en la gue determinados
roles de una persona conllevan mas res-
ponsabilidades de las que la persona puede
controlar razonablemente” (Schwartz y Scott,
1994, p. 303). A la distribucion desigual del
tiempo dedicado al trabajo reproductivo se
le suman las horas por concepto de jorada
laboral, lo que genera una sobrecarga para
las mujeres, afectando su desempeno pro-
fesional.

Las estadisticas que dan cuenta de la distri-
bucion del tiempo (INE, 2009; 2019) ponen
de manffiesto que a pesar de las transfor-
maciones gue se han producido en nuestra
sociedad en los Ulimos anos, tales como
la centralidad de los proyectos personales
y profesionales en la vida de las mujeres,
el incremento de la participacion laboral fe-
menina, el envejecimiento poblacional vy las
transformaciones en la familia, entre otros
cambios, esto no ha implicado un cambio
radical de las relaciones de género al interior
del hogar. Esto no quiere decir que no se ob-
serven suficientes avances, negociaciones y
resistencias por parte de las propias mujeres
(Chacon y Tapia, 2017). En otras palabras,
la entrada de la mujer al ambito laboral no ha
provocado una pérdida de su protagonismo
dentro del hogar, lo que implica, en la practi-
ca, que el trabajo remunerado no reemplaza
ni se opone al trabajo no remunerado, siNo
que permanecen articulados.

Las mujeres que se desempenan en distin-

tas actividades al interior de las instituciones
de educacion superior No esta ajenas a esta
suerte de “mochilas invisibles”, en la doble
jorada gue supone el desempeno laboral y
las tareas domeésticas, actividades no reali-
zadas en la misma medida por los hombres,
por 10 que repercute en un mayor esfuerzo
fisico y emocional gue incide en su desem-
pefo laboral y académico.
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1.5. Estereoctipos de genero y percepcion de la desigualdad en la universidad.

En todos los diagndsticos sobre relaciones
de género en las universidades chilenas
(Universidad de Chile, 2014; Universidad de
Valparaiso, 2017; Universidad de Los Lagos,
2019) se registran las asimetrias de género
al interior de las universidades. Como indi-
ca Acuna, “la desigualdad de género se en-
cuentra presente en todos los aspectos de
la vida de las sociedades: en la economia, la
politica, lo social y lo educativo. Las univer-
sidades son un reflejo de lo que prevalece
en la sociedad” (Guzman, 2016, p. 67). En
otras palabras, los espacios universitarios re-
producen relaciones desiguales entre hom-
bres y mujeres, las cuales responden a las
bases fundacionales de las universidades
como instituciones profundamente conser-
vadoras y disefiadas por y para los hombres
(Ojeda, Ceballos, y Moreno, 2018).

En los estereotipos de género prevalecen
diversas afirmaciones que impiden ver la rea-
lidad de los espacios universitarios, como la
afirmacion de que “existe equidad entre hom-
bres y mujeres”; asi como otras que justifican
la situacion en base a que “no hay suficientes
mujeres con formacion y competencias para
ingresar a la academia”, o “si no estan es por
propia voluntad, no quieren”. La realidad pa-
rece ser ajena a estos imaginarios.

LLos datos obtenidos muestran la tension en-
fre estas dos visiones. Por un lado, se re-
conoce la necesidad de establecer acciones
para atender las situaciones de desigualdad
de género; y por otro, subsisten en el entor-
no algunos imaginarios y creencias asocia-

das al sexo que se reafirman en las posicio-
nes que ocupan las mujeres. Esta situacion
da cuenta de la persistencia de estereotipos
de género al interior de la universidad.

Los esterectipos de género en tanto que ima-
ginarios colectivos se trasmiten a traves del
complejo proceso de socializacion, que sub-
siste a lo lago de la vida, a través del cual las
personas aprenden e interiorizan los valores,
las actitudes, las expectativas y los compor-
tamientos definidos segun el sistema sexo/
género. Los estereotipos, son productores
de prejuicios y discriminacion, en la mayoria
de las veces guian la toma de decisiones vy
las formas de relacionarnos socialmente.

El sexismo en la educacion es transversal en
los distintos espacios institucionales, vy for-
ma parte de la cadena de discriminaciones
gue se expresan de manera muy sutll en la
vida de las mujeres. La educacion superior
que permite la equidad en el acceso, exhibe
estructuras vy relaciones sociales desiguales
gue inciden en la subordinacion y desventaja
de las mujeres.

Recientemente, y en la direccion opuesta a la
hostilidad tradicional, se han identificado una
serie de rasgos estereotipicos calificados
como positivos asociados a las mujeres, 1os
cuales tienden, al acentuar las virtudes emo-
tivas de éstas, a aminorar sus competencias,
dando lugar a un “sexismo ambivalente” (Jost
y Kay, 20058), que actlia como un esguema
de justificacion de las desigualdades, en una
l6gica gue no las enfrenta con una polaridad

que las oprime, sino que, aparentemente,
las reconoce y les conmina a ser un com-
plemento de los hombres (Martinez v Bivort,
2013).

Son estos estereotipos 10s que se expresan
en el lenguaje, actitudes y comportamientos,
que reafirman las diferencias entre ambos
géneros, que al tener un caracter cultural re-
producen la desigualdad e impiden visibilizar-
la. Son estos estereotipos los que nutren el
sexismo Y los que estan detras de la violencia
de género. Su erradicacion entrafia un pro-
fundo cambio cultural que permita establecer
y garantizar el principio de no discriminacion.
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1.6. Violencia de géenero en la universidad

La Convencion sobre la Eliminacion de toda
forma de Discriminacion contra la Mujer (Na-
ciones Unidas, 1979) define la violencia con-
tra la mujer como todo acto “basado en la
pertenencia al sexo femenino que tenga o
pueda tener como resultado un dano fisico,
sexual o psicoldgico para la mujer, asi como
las amenazas de tales actos, la coaccion o
la privacion arbitraria de la libertad, tanto si se
producen en la vida publica como en la vida
privada”. En este sentido, la violencia contra
las mujeres no solo adopta diferentes for-
mas, sino que se da o puede darse en dis-
tintos contextos, es decir, esta presente a lo
largo de toda la vida, en diferentes contextos
y espacios, entre los cuales esta universidad.

Este estudio muestra que las situaciones de
violencia que viven las mujeres y los hombres
son distintas en su origen, motivacion y ex-
presion, aunque se identifiguen experiencias
comunes en hombres y mujeres. La violencia
contra las mujeres tiene dinamicas particula-
res y entre sus causas no se puede obviar
las relaciones asimétricas en la distribucion
del poder. Es por ello que a ciertos tipos de
violencia que experimentan las mujeres, se
les denomina violencia de género.

La violencia de género debe entenderse
COMO causa O consecuencia de las des-
igualdades de género (Dobash y Dobash,
2004), es decir, no solo se produce debido
a este tipo de desigualdades, sino que tam-
bién tiene un rol fundamental en la reproduc-
cion de las mismas, al aislar a las mujeres,
y socavar sus oportunidades de realizacion

profesional y personal. Este tipo de violencia,
tiene, por tanto, un caracter estructural, es
decir, no se produce de forma aislada, sino
gue se manifiesta de forma recurrente en la
vida de las mujeres, jerarquizando la posicion
que ocupan en la sociedad (normalizacion).
Es debido a esta recurrencia, que la violen-
cia contra las mujeres se considera como un
continuo (Kelly, 1988) presente a lo largo de
su ciclo vital.

La violencia de género funciona como un
mecanismo de control, la cual, a través del
miedo, la amenaza y la intimidacion, domi-
na a las mujeres. En este sentido todas las
mujeres corren el riesgo de ser violentadas,
‘mientras haya una sola mujer agredida, cual-
quier mujer puede serlo” (Osbormne, 2009, p.
16). La violencia de género tiene una impron-
ta sexual, suponiendo una accion de domi-
nacion donde las mujeres quedan reducidas
a objetos de deseo (Kelly, 1988).

El acoso sexual emerge como una de las
principales demandas de atencion respecto
a la violencia en los espacios universitarios.
Esta accion supone una intrusion o una aten-
cion sexual no deseada, que se produce de
forma recurrente, y afecta principalmente a
las mujeres. Este tipo de acoso, se produce
en distintos contextos socioespaciales, ta-
les como la calle (acoso callejero), el trabajo
(acoso sexual laboral), contextos educativos,
entre otros. En cualquiera de sus formas vy
contextos, es definido en la literatura espe-
cializada como un ejercicio de poder y de
coercion que atenta contra la integridad fisi-

cay psiquica de las mujeres (Stanko, 1985).

Por su parte, la violencia sexual es el termino
general que usamos para describir cualquier
tipo de acto o actividad sexual no deseada,
incluyendo violacion, agresion sexual, abuso
sexual, entre otros. Puede definirse como
cualquier acto fisico, visual, verbal o sexual
que se experimente como una amenaza, in-
vasion o asalto, y gue tenga el efecto de las-
timar, degradary / o eliminar la capacidad de
las personas para controlar el contacto intimo
(Kelly, 1988). Al igual que el acoso sexual, la
violencia sexual afecta principaimente a las

mujeres.

Ahora bien, las universidades al no ser ins-
tituciones neutrales a las relaciones de gé-
nero, son espacios donde se viven también
conductas o situaciones de violencia vy vio-
lencia de género. Las instituciones y organi-
zaciones que No generan medidas adecua-
das para mitigar las situaciones de violencia,
generan un clima laboral hostil para los vy las
trabajadoras y de desproteccion ante este
tipo de hechos. La consecuencia de esto
es que, en vez de resguardar a las victimas,
se blinda al victimario, produciéndose lo que
se denomina como violencia institucional. La
violencia institucional se define como “los ac-
tos u omisiones de los hombres y mujeres
gue trabajan como servidores publicos (...),
que impliguen discriminacion o tengan como
fin dilatar, obstaculizar o impedir el goce vy
gjercicio de los derechos humanos de las
mujeres, asi como su acceso al disfrute
de politicas publicas destinadas a prevenir,
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atender, investigar, sancionar y erradicar los
diferentes tipos de violencia contra las muje-
res” (Evangelista-Garcia, Tinoco-Ojanguren,
y Tunon-Pablos, 2016, p. 59).

Desde hace algunos anos se han instala-
do en las universidades chilenas protocolos
para atender y sancionar situaciones de vio-
lencia al interior de estas instituciones (San-
tos, 2019) los cuales deben contener me-
didas de promocion, prevencion, atencion,
investigacion y sancion de la violencia de
género; y deben a su vez, acompanarse de
otras acciones que permitan erradicar los es-
tereotipos sexistas en la educacion superior.

1.7. lgualdad salarial.

La diferencia salarial entre hombres y muje-
res que ocupan puestos similares es un indi-
cador sobre brechas de género en institucio-
nes de educacion superior. Historicamente
las mujeres han presentado desventajas de
salario respecto a los hombres, situacion no
superada a pesar de haberse incorporado
de manera importante al ambito laboral pro-
ductivo.

Distintos estudios (Weichselbaumer y Win-
ter-Ebmer, 2005; Christofides, Polycarpou y
Vrachimis, 2013) evidencian una disminucion
en el tiempo de las brechas salariales entre
hombres y mujeres, situandola en tormo a un
30% en los Ulimos anos, con importantes
variaciones entre paises.

En Chile, en promedio las mujeres perciben
menores ingresos que los hombres y, en ge-
neral, presentan una situacion mas vulnera-
ble en el mercado laboral (tipo de jormada,
precarizacion trabajo, aporte provisional). De
acuerdo a la OECD (2018), Chile presenta
un 21,1% de brecha salarial, muy alejado de
las diferencias observadas en paises desa-
rrollados.
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1.8. Contenido del informe sobre relaciones de genero en la UNAP.

A partir de las 5 areas en las que hemos fi-
jado la atencion para analizar las relaciones
de género en la universidad, se ha elaborado
una presentacion de resultados que se inicia
con la mirada puesta en la incorporacion del
enfoque de género en la educacion superior;
posteriormente se presenta el abordaje me-
todologico implementado en esta investiga-
cion. El capitulo cuatro, se centra en el ana-
lisis descriptivo de las relaciones de genero
en la comunidad universitaria, considerando
cada estamento en relacion a las b areas de
brechas de desigualdad de género.

A partir del capftulo seis, se realiza un analisis
integrado para el conjunto de la universidad.
Primero, sobre el uso del tiempo, al que he-
mos denominado “las mochilas invisibles”;
Posteriormente se aborda el sexismo vy la
violencia, capitulo que hemos denominado
como el “silencio complice”; para continuar
con la percepcion de hombres y mujeres
sobre las desigualdades de género, pregun-
tandonos si existen las mismas oportunida-
des en el espacio universitario. En el capitulo
8, se realiza un exhaustivo andlisis sobre la
distribucion de los salarios por estamento,
jerarquia 'y género; terminando con las con-
clusiones, donde se expone la necesidad de
trabajar con y por la igualdad de género en
la universidad.

La elaboracion de este estudio ha sido para
mi un gran desafio motivado por mi compro-
miso con una sociedad justa v libre donde
las personas puedan crecer y desarrollarse
en igualdad vy libertad. No me cabe duda que

esta es también una tarea ineludible para las
universidades publicas. Agradezco al equipo
de gobiemo que me encomendo esta tarea;
alas profesionales que con tanta dedicacion,
animo y compromiso me han acompanado
en este reto; y a la comunidad universitaria
gue con confianza nos permitio la realizacion
del estudio.

Esperamos que los resultados expuestos
conciten el suficiente interés para la transfor-
macion de los espacios universitarios y con-
tribuir desde la universidad a la gestacion de
una comunidad libre de discriminacion.

Dra. Antonia Santos Pérez
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Il. EL ENFOQUE DE GENERO
EN INSTITUCIONES DE
EDUCACION SUPERIOR EN
CHILE.

Los espacios universitarios son también lu-
gares de tension en las relaciones de gé-
nero. Desde su origen las universidades
fueron concebidas desde la razdn ilustrada
y patriarcal, siendo las mujeres historicamen-
te excluidas de las aulas y siendo el saber
construccion masculina. El espacio privado
fue el lugar de las mujeres, donde realizar
las tareas de reproduccion social consus-
tanciales con su naturaleza y menor intelecto
(Amoros, 1995).

El acceso de las mujeres a la educacion
superior se produce principalmente en la
segunda mitad del siglo XX, aunque sus ti-
midos inicios se sitian en Chile a partir del
ingreso pionero en estudios de medicina de
Eloisa Diaz en 1887. En este largo proceso
historico, se produce un lento y modesto ac-
ceso femenino a la universidad, para avanzar
hacia una integracion limitada vy diferencia-
da por areas de conocimiento. Actualmente
encontramos un pleno acceso con notorias
diferencias de género por areas de conoci-
miento. Los estudios comparados demues-
tran suficientemente esta dimension, sefa-
lando que “la situacion de las mujeres en las
instituciones de educacion superior a lo largo
y ancho del planeta, dista mucho de haber
llegado a la igualdad” (Buquet et al, 2014,

p. 12).

Afinales del siglo XX, la Conferencia Mundial
sobre Educacion Superior (UNESCO, 1998)
emite la Declaracion Mundial sobre la Educa-
cion Superior en el Siglo XXI: Vision y Accion,
donde se sefala la necesidad de fortalecer la

participacion de las mujeres en la educacion
superior, recomendando aplicar el enfoque
de género en los contenidos, incentivar la
presencia de mujeres en todas las discipli-
nas y promover la presencia de las mujeres
en las tomas de decisiones. Su impacto se
puede observar en la promulgacion en Esta-
dos Unidos de la Women's Education Act en
el 2001 (UNESCO, 2014) que promociona
el enfoque de género a través de facilitar el
acceso de mujeres a la educacion en todos
los niveles; considera la necesidad de aten-
der y prevenir el acoso sexual; incorpora el
enfoque de género en el curriculum; y pro-
mueve la participacion de las mujeres en el
area STEM, entre otras recomendaciones.

No obstante, el Atlas mundial de la igualdad
de género en la educacion (UNESCO,2012)
constata las brechas de género en educa-
cion superior: registra un aumento soste-
nido de la matricula (acceso) de mujeres,
incluso superando a los hombres; observa
menor desercion y un alto rendimiento en
las mismas, advirtiendo la segregacion ho-
rizontal de hombres y mujeres por areas de
conocimiento; y observando segmentacion
vertical en la participacion de las mujeres en
las instituciones de educacion superior. Esta
constatacion de las asimetrias de género
en educacion superior (Buguet et al., 2014,
Martin 2016; Ross y Gatta, 2007) se expre-
san en continuo de acceso, reclutamiento,
promocion v jerarquia. Brechas salariales del
personal académico vy administrativo; en la
carrera académica, mas rapida y con mayor
reconocimiento para los hombres; desigual

Informe de brechas. La Universidad Arturo Prat con enfoque de genero. Miradas y Reflexiones.



desempefno de funciones con una repro-
duccion de los roles tradicionales de género
(gestion administrativa versus actividad de
investigacion); asi como usos del tiempo di-
ferenciados, donde las mujeres tienen mayo-
res dificultades para compatibilizar el trabajo
académico con las tareas familiares. Asi en
Chile, si bien se aprecia una mayor partici-
pacion de las mujeres en la actividad cientifi-
ca, tomando los proyectos adjudicados por
FONDECYT entre 2001 y 2015, se obtiene
que el 73% ha sido desarrollado por hom-
bres frente al 27% de los proyectos liderados
por mujeres (CONICYT, 2017).

Ademas, se observan diferencias notables
por areas de conocimiento. Las mujeres tie-
nen una alta presencia en ciencias sociales,
humanidades y area de la salud en contraste
con las areas de ciencias, ingenierias, tecno-
logia y matematicas (STEM) configurando la
segregacion horizontal. Los cuerpos acadée-
micos v la produccion cientifica son predo-
minantemente masculinos (Arriagada, 2000).
Esta configuracion se relaciona con las posi-
ciones de prestigio vy autoridad en los plan-
teles universitarios al presentar menores op-
ciones a participar de la toma de decisiones
operando de manera efectiva el denominado
“techo de cristal” que muestra la segrega-
cion vertical, siendo pocas las mujeres que
ocupan las mas altas jerarquias universitarias
(Universidad de Chile, 2014; Universidad de
Valparaiso, 2018).

Desde hace menos de una década se viene
tratando de avanzar en igualdad de género

en las universidades chilenas. Asi, en inves-
tigacion, desde el afio 2017, se definieron
las bases para la “Politica Institucional de
Equidad de Género en Ciencia y Tecnologia
(2017-2025)", donde se disefian tres ejes
que incluyen la promocion de la equidad de
género en el desarrollo de la actividad cientifi-
cay tecnologica; la visibilizacion del desarro-
llo de la ciencia y tecnologia del pals desde
la equidad de género; vy la instalacion de una
cultura de equidad de género y diversidad en
la gestion de recursos humanos vy financie-
ros desde el CONICYT. Posteriormente, con
la creacion del Ministerio de Ciencia y de la
Agencia Nacional de Investigacion y Desarro-
llo de Chile (ANID) se estan disefiando los
lineamientos de una politica de igualdad de
género en ciencia e investigacion.

Otro importante antecedente a considerar
son los compromisos adoptados en el Con-
sejo de Rectores de Chile (Sesion Ordinaria
N° 594 del CRUCH con fecha 31 de mayo
de 2018) sobre politicas de igualdad en las
universidades y el acuerdo del Consorcio
de Universidades Estatales (CUECH; 30 de
mayo de 2018) en esta materia, que respon-
de ademas a las demandas emanadas de
la movilizacion de las estudiantes en mayo
de 2018. En este sentido los entonces 27
integrantes del CRUCH se comprometieron
aavanzar en la incorporacion de politicas ins-
titucionales de igualdad de género, contem-
plando entre otras medidas la creacion de
una estructura politico-administrativa encar-
gada de disenar, implementar, evaluar y ase-
sorar sobre acciones institucionales coordi-

nadas en materia de igualdad de género. En
sintesis, existe el consenso y compromiso
de avanzar hacia la institucionalizacion del
enfoque de género vy la transversalizacion
COmMo marco estratégico para posibilitar cam-
pios culturales en la organizacion y practicas
del quehacer universitario. Consenso expre-
sado en la voluntad politica de los gobiernos
universitarios ante la ausencia de un marco
general regulativo al respecto.

Estos compromisos estan en consonan-
cia con las tendencias que se muestran en
los estudios de género, donde destacan al
menos dos importantes conclusiones: una,
gue evidencia la persistente y sistematica
discriminacion hacia las mujeres; la segun-
da, muestra que para atender la desigual-
dad se requieren acciones que impulsen la
participacion, presencia y visibilizacion de las
mujeres con el fin de generar un cambio cul-
tural que, en base al respecto a los derechos
humanos, propicie la igualdad entre las per-
sonas, independientemente de su género o
de cualquier otra consideracion econdmicay
sociocultural.

El principio de que las personas gozan de
igualdad de derechos (principio de no-dis-
criminacion) constituye la idea central de los
derechos humanos. El andlisis de género
muestra como la discriminacion que se ejer-
ce contra la mujer, aunque sea de manera
indirecta e inmersa en relaciones sociales
sexista, es persistente y sistematica gene-
rando un obstaculo para su pleno desarrollo.
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El enfoque de derechos humanos en las re-
laciones de género sostiene la prioridad para
atender la discriminacion contra la mujer a
través de establecer acciones positivas o
afirmativas que permitan avanzar en igual-
dad. La Convencion sobre la Eliminacion de
Todas las Formas de Discriminacion hacia
la Mujer (CEDAW) aprobada por la ONU en
1979 establece los principios y recomenda-
ciones que deben guiar las acciones para
hacer efectiva la igualdad de género. Estas
recomendaciones se refuerzan en la IV Con-
ferencia de la Mujer de Beijing (Naciones
Unidas, 1995) donde emana la necesidad
de generar acciones y propuestas gue intro-
duzcan el concepto de transversalizacion de
género.

En definitiva, el enfoque de género, desde
una dimension de resguardar y garantizar
los principios de los Derechos Humanos, es
un ComMpromiso que permite establecer una
estrategia de accion desde cualquier ambito
para corregir la inequidad en la relacion en-
tre hombres y mujeres, reconociendo que la
desigualdad de género no tan solo afecta a
las mujeres, sino que es un problema para el
conjunto de la sociedad.

El Estado chileno ha contraido una serie de
compromisos y de obligaciones juridicas
como consecuencia de la ratificacion de los
tratados internacionales en materia de Dere-
chos Humanos mencionados anteriormente.
Es por ello que toda politica publica debe
considerar la posicion de hombres y mujeres
e introducir, si es necesario, acciones afirma-

tivas destinadas a garantizar la igualdad de
derechos con especial atencion a la discrimi-
nacion de género.

En este marco, las universidades, en tanto
se conciben como centros de generacion y
difusion del conocimiento, deben constituir
un espacio privilegiado para la reflexion y ser
un punto de referencia para el conjunto de
la sociedad. Su mision debe estar orientada
a garantizar los principios sustentadores de
los derechos humanos y entre ellos el de no
discriminacion, promoviendo y garantizando
asl la igualdad entre las personas. Deben te-
ner ademas un papel proactivo en el cambio
cultural que transite hacia la igualdad efectiva
de hombres y mujeres, para lo cual deberia
promover espacios libres de violencia, intole-
rancia y discriminacion arbitraria.

El Mapa de Equidad de Género para la Edu-
cacion Superior (MINEDUC, 2018) en Chile,
da cuenta de la discriminacion de géenero en
los espacios de educacion superior, confir-
mando gque son espacios gque contribuyen
a reforzar los estereotipos sexistas. Asimis-
mo, los estudios sobre brechas de género
en las universidades que integran el CRUCH
evidencian las desigualdades entre hombres
y mujeres en los tres estamentos que con-
forman la comunidad universitaria (violencia,
subrepresentacion, dificultades en carre-
ras profesionales, acceso diferenciado para
hombres y mujeres segun eleccion de ca-
rreras, entre otras). En Chile se ha logrado
la igualdad de acceso en educacion supe-
rior, dandose un aumento apreciable de la

matricula femenina en los Ultimos anos. Asf,
para el ano 2019, la participacion de las mu-
jeres en educacion superior se sitlia en cas
un 58% respecto de la matricula total, sin
embargo, se continla operando bajo pau-
tas tradicionales sexistas que reproducen la
desigualdad, como evidencian los diferentes
estudios sobre brechas de desigualdad en
instituciones de educacion superior en el
pais (Universidad de Chile, 2014; Universi-
dad de Valparaiso, 2018; Universidad de Los
Lagos, 2019).

Diferentes estudios, como se ha sehalado,
corroboran gue las universidades no son es-
pacios neutrales, sino que las relaciones de
género en su interior estan afectadas por una
cultura androcéntrica. Por ello las universida-
des son espacios donde las practicas sexis-
tas y diferenciadoras estan normalizadas y
los estereotipos de género permean las re-
laciones sociales al interior de la comunidad
universitaria. La discriminacion (in)directa, la
educacion sexista y 1os sesgos de género
impactan negativamente en los indicadores
de productividad académica y en las labores
docentes y de investigacion, asi como dete-
rioran la calidad de las relaciones laborales
y la convivencia al interior de la universidad.
Actuar a favor de la igualdad de género es
contribuir de manera decisiva al respeto y
a la calidad de la convivencia en el espacio
universitario.

Las reflexiones anteriores son una referen-
cia importante para que cada universidad
aborde la realizacion de brechas de género
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con el fin de conocer las dimensiones que
presentan las relaciones de género, paso
inicial para posicionarse decididamente ante
cualquier menoscabo gue suponga la vulne-
racion de derechos de las mujeres y a par-
tir de este reconocimiento contribuir desde
todos los ambitos de su guehacer a corre-
gir estos desequilibrios y garantizar la plena
igualdad de derechos entre los géneros. De
esta forma se garantiza la igualdad de trato y
de oportunidades y se contribuye al cambio
cultural a favor de la convivencia social. La
experiencia internacional avala esta decision
tanto en América Latina como en los paises
europeos.

Esta problematica es compleja en sus mul-
tiples dimensiones y miradas. Se asocia
a aspectos territoriales, a la tension sobre
percepciones diversas, a la aceptacion o re-
chazo hacia la diversidad sexual vy cultural,
a las condiciones académicas vy laborales,
situacion economica, social y cultural. Cada
universidad requiere detenerse en observar
cudles son las distancias entre hombres vy
mujeres, cuales son los obstaculos y cual
el interés real por garantizar la plena integra-
cion de las personas en los espacios uni-
versitarios. Por ello los diagnosticos de las
relaciones de género en las instituciones de
educacion superior requieren de un analisis
reflexivo que sirvan de base para disehar vy
establecer mecanismos y acciones destina-
das a garantizar el principio de no discrimi-
nacion en los espacios universitarios.

UNAP
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Il. MARCO
METODOLOGICO DEL
ESTUDIO DE BRECHAS DE
RELACIONES DE GENERO
EN LA UNAP.

El estudio de brechas de género en la UNAP
es la primera investigacion sistematica que
se realiza en la universidad para observar vy
analizar la posicion y percepcion de hombres
y mujeres en la Institucion. Este es un estudio
descriptivo, no experimental y transversal, de
caracter mixto, cuantitativo (encuesta) y cua-
litativo, con la realizacion de 2 grupos foca-
les. Iniciado a finales de 2018 en su disefio y
concluyendo el levantamiento de informacion
en mayo de 2019, que este trabajo fue reali-
zado desde la Direccion de Equidad de Gé-
nero y Diversidad creada en marzo de 2019.

Este estudio toma en conjunto a la comu-
nidad universitaria conformada por tres es-
tamentos: académico, funcionario y estu-
diantil, La definicion de la poblacion objetiva
del estudio se definid a partir del ingreso de
estudiantes mediante PSU, observando que
las Unicas sedes de la universidad que tie-
nen este tipo de matricula son Iquigque (sede
central) y Victoria, ello porque define a la po-
blacion estudiantil universitaria de forma mas
homogénea por grupos etarios. Se desesti-
mo incluir la matricula de carreras técnicas
y de plan trabajador por generar una gran
dispersion por diversidad regional, por areas
de formacion y por grupos etareos, ademas
de impedir la comparacion con otros estu-
dios similares realizados en universidades del
pais.

Es por ello que el universo del estudio toma a
los tres estamentos de las sedes de lquique
y Victoria, definiéendose su composicion 'y
distribucion a partir de los datos entregados

por la Institucion (Direccion de Recursos Hu-
manos y Direccion General de Planificacion
y Desarrollo), con una poblacion total obje-
tiva de casi 5.400 personas. El proceso de
seleccion de las muestras se realizé en dos
etapas. Primero definiendo la composicion
por sexo vy distribucion de cada estamento
(probabilistico y estratificado) lo que permitic
el establecimiento v distribucion de muestras
por estamento; y una segunda etapa, en la
cual se definio el tamano de las muestras vy
su distribucion. La seleccion de las personas
encuestadas se realizo a partir de un disefo
muestral al azar y no probabilistico por cuo-
tas.

Para la poblacion estudiantil se tomd como
unidad de muestreo primario la matricula por
Facultad y carrera; para el estamento aca-
démico, su adscripcion a Facultades e Insti-
tutos de Investigacion y para el personal no
académico en base a las funciones que des-
empenaban en la tipologia usada por la insti-
tucion (auxiliares, administrativos, técnicos y
profesionales).

El trabajo de campo para la encuesta se rea-
iz entre los meses de noviembre y enero de
2019y los 2 grupos de discusion se realiza-
ron en abril de 2019,

Informe de brechas. La Universidad Arturo Prat con enfoque de genero. Miradas y Reflexiones.



3.1. La encuesta.

Los datos obtenidos para el anélisis de re-
laciones de género en la UNAP se extraen
de la realizacion de una encuesta represen-
tativa, para lo cual se disend un cuestionario
con 35 preguntas para atender siete campos
de interés: ldentificacion y caracteristicas so-
cioeconomicas; estereotipos de género; per-
cepcion de las desigualdades; distribucion y
uso del tiempo; trayectoria profesional o es-
tudiantil; violencia y discriminacion; y politicas
de igualdad de género en la universidad. El
cuestionario fue adaptado a cada estamento
con el fin de que estuviese referido a la rea-
lidad especifica de cada uno y también con
el fin de que los resultados permitiesen reali-
zar comparaciones entre los datos obtenidos
por los distintos estamentos.

Las preguntas referidas a violencia incor-
poran una tipologia que distingue 3 tipos
de maltrato: la violencia psicologica, la que
comporta desde insultos y garabatos, recha-
70 y aislamiento, criticas referidas al trabajo,
al aspecto fisico y a la identidad sexual, asf
como intimidacion y amenazas; segundo, la
violencia fisica que incluye empujones, lan-
zamiento de objetos y golpes; y en tercer
lugar, acoso Yy violencia sexual, como hosti-
gamiento, insinuaciones de caracter sexual,
invitaciones No deseadas, uso de imagenes
y mensajes; ademas se han incluido situa-
ciones donde han se han sentido obligados/
as o han intentado forzarles para mantener
relaciones sexuales.

La definicion de la muestra y la aplicacion del
cuestionario en lguique vy Victoria se estable-

ci6 a partir de definir la poblacion objetiva (universo) y de forma estratificada se obtuvieron
muestras representativas con un nivel de confianza (z) estimado de un 99% y un margen de
error (e) de +/- 10%, aplicando la siguiente formula estadistica para el establecimiento de la
muestra.

N= Tamafo de la muestra
Z= Mivel de confianza deseado

z"2(p*q) P= Proporcion de la poblacion con la caracteristica
"2 + (2°2(p*q)) deseada (exito)
N q=Proporcion de la poblacion sin la caracteristica
deseada (fracaso)

€= Nivel de emor dispuesto a cometer
N= Tamafio de la poblacion

Figura 2. Formula Muestra.
Fuente: Elaboracion propia
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3.2. Muestras

Tabla 1. Distribucion muestra Académicos y Académicas por Sede y Unidad

SEDE UNIDAD ACADEMICA MUJERES HOMBRES TOTAL
IQUIQUE  CIENCIAS DE LA SALUD 15 14 29
IQUIQUE  CIENCIAS EMPRESARIALES 1 5 6
IQUIQUE  CIENCIAS HUMANAS 15 9 24
IQUIQUE  CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS 2 4 6
IQUIQUE  INGENIERIA Y ARQUITECTURA 6 15 21
IQUIQUE  RECURSOS NATURALES RENOVABLES 2 9 11
IQUIQUE  INSTITUTO ESTUDIOS DE LA SALUD 2 1 3
IQUIQUE  INSTITUTO ESTUDIOS INTERNACIONALES 2 2 4
VICTORIA  CIENCIAS DE LA SALUD 5 4 9
VICTORIA  CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS 2 1 3
VICTORIA  INGENIERIA'Y ARQUITECTURA 1 1 2

TOTAL 53 65 118

Fuente: Elaboracion propia
Poblacion: 1199 | Hombres: 761 | Mujeres: 438 | Tamaio de Muestra: 118

I Informe de brechas. La Universidad Arturo Prat con enfoque de genero. Miradas y Reflexiones.



Tabla 2. Distribucion muestra Estudiantes por Sede y Facultad

DISTRIBUCION MUESTRA DE ESTUDIANTES POR SEDE Y FACULTAD
(proporcional seglin matricula por carreras de cada Facultad)

SEDE FACULTAD MUIJERES HOMBRES TOTAL
IQUIQUE CIENCIAS DE LA SALUD 34 16 50
IQUIQUE CIENCIAS EMPRESARIALES 6 7 13
IQUIQUE CIENCIAS HUMANAS 14 10 24
IQUIQUE CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS 9 5 14
IQUIQUE INGENIERIA Y ARQUITECTURA 10 26 36
IQUIQUE RECURSOS NATURALES RENOVABLES 1 1 2
VICTORIA  CIENCIAS DE LA SALUD 16 6 22
VICTORIA  CIENCIAS JURIDICAS Y POLITICAS 1 1 2

TOTAL 91 72 163

Fuente: Elaboracién propia
Poblacion: 3990 | Hombres: 1746 | Mujeres: 2244 | Tamaio de Muestra: 163

uuuuuuuuuuuuuuuuuuu




Tabla 3. Distribucion muestra Estudiantes por Sede y Facultad

DISTRIBUCION MUESTRA DE FUNCIONARIOS Y FUNCIONARIAS POR SEDE Y FUNCION

SEDE FUNCION FEMENINO MASCULINO TOTAL
IQUIQUE ADMINISTRATIVOS 35 17 52
IQUIQUE AUXILIARES 10 18 28
IQUIQUE PROFESIONALES 18 13 31
IQUIQUE TECNICOS 5 3 8
VICTORIA  ADMINISTRATIVOS 8 4 12
VICTORIA  AUXILIARES 2 3 5
VICTORIA  PROFESIONALES 4 4 8
VICTORIA  TECNICOS 1 2 3

TOTAL 83 64 147

Fuente: Elaboracion propia
Poblacion: 874 | Hombres: 373 | Mujeres: 501 | Tamarfo de Muestra: 147

La informacion obtenida en los cuestionarios fue tabulada y el tratamiento y analisis de datos se realizd con el programa SPSS.
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3.3.Grupos Focales

Los grupos focales son técnicas de inves-
tigacion que permiten realizar una entrevista
grupal donde la conversacion fluye libremen-
te entre los y las participantes con el fin de
conocer percepciones vy niveles de subjetivi-
dad en los elementos discursivos referidos al
tema de conversacion. Se trata de observar
el discurso de hombres y mujeres de diferen-
tes estamentos que se desempenan laboral-
mente en la universidad (estamento funcio-
nario y estamento académico). En este caso,
la conversacion versd sobre la percepcion
sobre el trabajo que realizaban las mujeres
en la universidad. La realizacion de los gru-
pos focales No estuvo exenta de dificultades,
por lo que, tras distintas convocatorias, se
pudieron concretar a inicios del primer se-
mestre de 2019. Se realizaron 2 grupos, uno
con mujeres y otro con hombres.

3.3.1.Grupo focal mujeres.
Académicas y funcionarias.

La convocatoria fue realizada con el apoyo
de la Direccion General de Vinculacion Y Re-
laciones Institucionales. La moderacion estu-
VO a cargo de la profesora Carolina Garceés
Estrada. Fue realizado el dia 16 de abril de
2017 en dependencias de la Universidad Ar-
turo Prat. Participaron 8 mujeres: & académi-
cas y 3 funcionarias, de diferentes unidades
universitarias. Fue un grupo diverso de muje-
res con edades comprendidas entre los 20
y los 60 anos. Todas las participantes son
jornada completa, 7 a contrata y una acade-
mica de planta. La conversacion tiene una
duracion de 118 minutos (de 16.00 a 17:20
hrs.), la cual fue grabada y posteriormente,
para su andlisis, requirid de transcripcion. La
conversacion se registra sin incidentes vy |-
bremente se abordan las percepciones que
tienen sobre las relaciones de género en la
universidad.

3.3.2.Grupo focal hombres.
Académicos y Funcionarios

La convocatoria fue realizada con el apoyo
de la Vicerrectoria de Investigacion, innova-
cion y Postgrado y de la Direccion General
de Vinculacion y Relaciones Internacionales.
La moderacion de la reunion estuvo a car-
go de la profesora Carolina Garcés Estrada.
Participaron 6 hombres, 3 académicos y 3
funcionario, de distintas reparticiones de la
universidad, siguiendo el diseno especifico
gue se habia realizado para este grupo de
discusion. Fue realizado el dia 17 de abril de
2019 en dependencias de la Universidad Ar-
turo Prat. Los participantes tienen una edad
comprendida entre los 30 y los 60 anos. To-
dos los participantes son jornada completa,
5 a contrata y un académico de planta. La
conversacion tiene una duracion de 114 mi-
nutos, la cual es grabada y posteriormente
transcrita.

Segun consta en el registro de la reunion, no
hubo ninguna incidencia. Todos participaron
abiertamente opinando sobre la percepcion
de las relaciones de género al interior de la
universidad. Los temas en un principio son
espontaneos v libres, posteriormente la mo-
deradora debe iIr interviniendo para profundi-
zar en la conversacion y ampliar el debate.
Los datos e informacion obtenida han per-
mitido realizar un analisis de las relaciones
de género en la UNAP tanto por estamento
como por factores transversales que inter-
vienen en las brechas de desigualdad en-
tre hombres y mujeres en esa Institucion de
Educacion Superior.
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En este capitulo se incluyen los resultados
gue emanan de la encuesta realizada a la
comunidad universitaria de la UNAP. Se pre-
senta un andlisis descriptivo por estamento
donde se da cuenta de como se expresan
las brechas de género, las cuales no son su-
ficientemente explicitas y consecuentemente
pasan desapercibidas. Se inician haciendo
una descripcion de quienes lo conforman,
para pasar a continuacion a observar las di-
ferencias de hombres y mujeres en cuanto a
posicion en la estructura organizacional, ac-
ceso, percepcion de las desigualdades de
género, prevalencia de estereotipos sexista,
distribucion del tiempo, violencia y acoso
sexual, establecimiento de politicas de igual-
dad de género. Las desigualdades entre
hombres y mujeres afectan al conjunto de la
comunidad universitaria con distintas impli-
cancias de los sesgos de género en funcion
del estamento de pertenencia, en este senti-
do las brechas de género tienen un caracter
transversal que es necesario conocer con el
fin de intervenir con el fin de establecer ac-
ciones que permitan unas relaciones de ge-
nero equitativas y reguladas bajo el principio
de no discriminacion.

IV. LA DESIGUALDAD
INVISIBLE. LAS
RELACIONES DE GENERO
EN LA COMUNIDAD
UNIVERSITARIA.
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4 1. Cuerpo Acadéemico. Lo que no vemos.

La composicion del cuerpo académico evidencia, en términos generales, una disminucion cuantitativa en los Ultimos 10 afios, lo que guarda

relacion con el cierre de sedes de la universidad. No obstante, ha aumentado proporcionalmente el nimero de académicas contratadas en
los Ultimos arfios. Asi para el afo 2019 encontramos 740 académicos y 503 académicas.

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

== e ning == asculino

Figura 3. Distribucion estamento académico UNAP 2010 — 2019.
Fuente: Elaboracion propia

Para el afio 2019, encontramos que la composicion del cuerpo académico se distribuye entre un 40% de mujeres y un 60% de hombres.

UNAP



m Femenino = Masculing

Figura 4. Distribucion estamento académico, por sexo y porcentaje.
Fuente: Elaboracion propia

Si bien la diferencias en el cuerpo académico entre hombres y mujeres es de un 20%, se observan brechas mas acusadas en cuanto a la
composicion de este estamento en funcion del grado académico de hombres y mujeres, donde los académicos exhiben una mayor forma-
cion, relacionada con los afios de estudio y especializacion.

I 37 Informe de brechas. La Universidad Arturo Prat con enfoque de genero. Miradas y Reflexiones.



61,2

¥

69,6

5

57.6

42,4

Iﬂﬂl,ﬂl

Licenciatura

30,4

Magister

o A0 s— ] asculing

F

Doctorado

Figura 5 Distribucion académicos y académicas, segun grado.

Considerando la distribucion del cuerpo aca-
démico por areas de conocimiento, agrupa-
das por Facultades, se destacan importantes
desequilibrios en las relaciones de género,
por lo que el area de conocimiento si es un
factor importante al tener en cuenta la incor-
poracion de la mujer a la academia. La com-
posicion mas equilibrada se encuentra en la
Facultad de Ciencias Juridicas y Politicas,
frente al resto de las unidades donde predo-

Fuente: Elaboracion propia

minan los académicos, asf ocurre con Cien-
cias Empresariales, Recursos Renovables,
con la Facultad de Ingenieria y Arquitectura,
y con Ciencias de la Salud. Esta situacion
contrasta con el predominio de académicas
en el area de las humanidades. Esta situa-
cion permite reflexionar sobre la existencia
de brechas indirectas respecto a las areas
de formacion de mujeres y hombres vy poste-
riormente a su incorporacion a la academica,

dicha distribucion da cuenta de la presencia
de estereotipos de género también en el
desempeno profesional, factor importante de
reproduccion de desigualdad, observando,
con las salvedades senaladas, brechas hori-
zontales (areas de conocimiento).

UNAP
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Figura 6. Distribucion del estamento académico por facultades.

A través de estos datos se refleja que en la
composicion vy distribucion del cuerpo aca-
démico se encuentran importantes brechas
de género. Estas asimetrias se relacionan

Fuente: Elaboracion propia

ademas con los tipos de contrato, jornada
laboral y jerarquia académica, donde las mu-
jeres presentan niveles mas bajos que sus
pares. Situacion gue ha permanecido en el

tiempo, segun se desprende del Informe Ins-
titucional 2020, elaborado por la Direccion
General de Planificacion y Desarrollo.
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Figura 7. Académicos y académicas, segun tipo de contrato (porcentaje).

Las brechas de género son persistentes en
todos los niveles entre académicos/as: se-
gun formacion, tipo de vinculacion laboral
con la institucion (planta hombres 72,4% vy
mujeres 27,6%), por tipo de jornada (jornada
completa 62,2% hombres y 37,8% mujeres),
observandose ademas que cuanto mas se
asciende en jerarquia, prestigio y mérito au-
menta la distancia entre hombres y mujeres,
lo que da cuenta de brechas de género verti-
cales (posicion de las mujeres en puestos de

Fuente: Elaboracion propia

tomas de decisiones). Es clara la tendencia
en cuanto a gue los niveles mas altos en es-
tas categorias estan ocupados por hombres
(doctores, titulares vy planta) lo que induda-
blemente amerita una mayor reflexion sobre
como posibilitar mayor presencia y partici-
pacion de las mujeres en estos niveles. Es
decir, indagar en cuales son las barreras que
impiden que las mujeres ocupen estos luga-
res en las mismas condiciones gue los hom-
bres, ;Son invisibles las barreras? o ¢(son

los estereotipos vy las relaciones de género
las que actlan normalizando posiciones de
hombres y mujeres en funcion del género?
¢ Tienen las mujeres académicas las mismas
oportunidades gue los hombres”?

A continuacion, se muestra el analisis cuanti-
tativo que se desprende de la encuesta rea-
lizada al cuerpo académico.

UNAP
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4.1.1. Perfil de académicos y académicas

En los ultimos ahos desciende el numero
total de académicos y académicas que se
desempenan en la universidad y se advier-
te que los nuevos contratos han atraido a
personal académico mas joven y con una
mayor presencia relativa de mujeres. Segun
la edad, se observa que la edad promedio
de académicos/as se sitUa en tomo a los 46
anos, siendo las mujeres las que presentan
una menor edad. La mitad de los/as aca-
démicos/as ha ingresado en la universidad
después del 2011, la contratacion de mu-
jeres académicas supone que No tan solo
ingresan mas mujeres al ambito académico,
sino también que resultan competitivas con
los hombres y que han aumentado sus anos
de formacion y experiencia. Las mujeres que
han ingresado a la universidad suelen ser de
edades mas jovenes gue los hombres y sin
hijos. La composicion del hogar resulta ser
un factor clave para el desempefo de las
muijeres en el ambito académico, en esta |i-
nea se observa que algo mas de la mitad del
personal que integra el cuerpo académico
declara tener hijos/as (6 de cada 10 son pa-
dres 0 madres), siendo los académicos los
gue como media presentan mas hijos que
las mujeres en la academia.

Un dato importante relacionado con los este-
reotipos de género hace referencia a la diver-
sidad sexual, la cual tiene una baja incidencia
en el cuerpo académico, que declara ma-
yoritariamente inscribirse en una condicion
heterosexual, solamente el 5% del total del
cuerpo académico declara pertenecer a la
poblacion LGTHI, sin diferencias de género.

Otro elemento significativo en la composicion
del cuerpo académico dice relacion con la
pertenencia a pueblos originarios. En funcion
de las regiones donde tiene sede la univer-
sidad (Region de Tarapaca y Region de la
Araucania, incluidas en este estudio) se con-
sidera que es muy bajo el nimero de acadé-
micos/as (6%) que han declarado tener este
origen cultural,

Informe de brechas. La Universidad Arturo Prat con enfoque de genero. Miradas y Reflexiones.



4 1.2. Participacion en cargos de responsabilidad académica y toma de decisiones.

La distribucion del poder, segln la posicion
ocupada por hombres y mujeres del cuer-
PO académico en cargos de responsabilidad
(direccion, gestion y responsabilidad acadé-
mica y administrativa), es desigual al favore-

2019
2018
2017
2016

2015

0 2

B MASCULINO = FEMENINO

cer claramente a los acadéemicos.

Si se toma en conjunto todas las funciones
de Direccion en la Universidad, esto es Di-
recciones Generales, Contraloria, Vicerrecto-
rias, Decanaturas, Rectoria y Direccion sede

Victoria, se aprecia como del total de cargos,
1 de cada 3 cargos es ocupado por mujeres,
sin observarse variaciones en los Ultimos 5
anos.

Figura 8. Cargos directivos segln sexo (porcentaje).

Fuente: Elaboracion propia
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En los cargos Directivos de la Universidad participan personal académico y no académico. No obstante, esta informacion institucional se
ratifica con la informacion que declaran los/as encuestados/as. Asi el 35% de los académicos manifiesta haber ocupado algun tipo de cargo
en tanto que esa condicion acoge solamente al 19% de las mujeres académicas.

El acceso a cargos de responsabilidad también se aprecian diferencias: en los cargos de gobiemo universitario (designacion) se han visto
favorecidas las mujeres en los Ultimos anos, mientras que en los cargos de Direccion de las Facultades (decanaturas) han sido favorecidos
los hombres. Por ello, los cargos de gestion universitaria son gjercidos en mayor medida por mujeres y aquellos cargos académicos por
eleccion (competencia) claramente acceden los hombres, lo que muestra asimetrias vy distribucion de oportunidades diferenciadas por la
variable género.

B Hombre M Mujer B Mujer B Hombre

Figura 9. Cargos de decision por sexo Figura 10. Decanaturas por sexo
Fuente: Elaboracion propia Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a la participacion en asociaciones gremiales de académicos/as al interior de la Universidad, se aprecia como solamente declaran
participar el 29% de académicos/as, sin diferencias por sexo.
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4 1.3. Uso del tiempo. Tareas domeésticas y de cuidado.

Las tareas domésticas y de cuidado tradi-
cionalmente han sido desempenadas por
las mujeres y no han estado suficientemente
ni reconocidas ni valoradas socialmente. El
ingreso de la mujer al ambito laboral y pro-
fesional no ha supuesto necesariamente el
abandono de estas tareas de reproduccion
social imprescindibles para el desarrollo de
las personas. El ambito de la produccion no
se podria sustentar sin el ambito de la repro-
duccion, espacio no tan solo de desarrollo
individual sino de desarrollo social.

Las tareas dedicadas al cuidado del hogar
y de la familia, las denominadas “tareas de
cuidado”, no son valoradas economicamen-
te, por lo que su importancia social y eco-
nomica pasan desapercibidas, constituyen-
do una “mochila invisible” en las actividades
cotidianas, las que regularmente realizan las
mujeres. El ingreso de la mujer al ambito
publico y laboral No ha supuesto un justo vy
debido reparto de tareas domeésticas, lo que
por un lado supone la doble jornada laboral
para muchas mujeres, con el consiguiente
desgaste fisico y emocional, asf como un im-
portante conflicto social en las relaciones de
género.

Las carreras académicas son altamente exi-
gentes y requieren una plena dedicacion,
con horarios extensos y muchas veces ex-
cediendo los establecidos legalmente. Casi
la mitad de hombres y mujeres del cuerpo
académico de la UNAP declaran haberse vis-
to afectados en su desempeno profesional
por realizar tareas de cuidado. Sin bien aqui

el componente de género aparentemente
no muestra diferencias, cuando se pregun-
ta especfficamente qué tareas de cuidados
realizan regularmente las personas que con-
forman el cuerpo académico desde un enfo-
que de género, se aprecia como el cuidado
material de los/as hijos/as es una tarea que
realizan casi la totalidad de las académicas
madres, en tanto que solo la han realizado
el 20% de los académicos. Los roles del
cuidado de los/as hijos/as afecta significati-
vamente al desempefo de las mujeres en la
academia, las cuales tienen que compatibili-
zar su actividad profesional con el cuidado y
educacion de los/as hijos/as.

Las carreras académicas son altamente exi-
gentes y requieren una plena dedicacion,
con horarios extensos y muchas veces ex-
cediendo los establecidos legalmente. Casi
la mitad de hombres y mujeres del cuerpo
académico de la UNAP declaran haberse vis-
to afectados en su desempeno profesional
por realizar tareas de cuidado. Sin bien aqui
el componente de género aparentemente
no muestra diferencias, cuando se pregun-
ta especificamente qué tareas de cuidados
realizan regularmente las personas que con-
forman el cuerpo académico desde un enfo-
qgue de género, se aprecia como el cuidado
material de los/as hijos/as es una tarea que
realizan casi la totalidad de las académicas
madres, en tanto que solo la han realizado
el 20% de los académicos. Los roles del
cuidado de los/as hijos/as afecta significati-
vamente al desempefio de las mujeres en la

academia, las cuales tienen que compatibili-
zar su actividad profesional con el cuidado y
educacion de los/as hijos/as.

UNAP
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Figura 11. Cuidado v trayectoria profesional académicos y académicas.
Fuente: Elaboracion propia

El 40% de las mujeres académicas han declarado que el cuidado de sus hijos/as ha afectado su carrera profesional, teniendo en cuenta
que el 60% son madres, esta cifra se convierte en un dato revelador sobre el rol de las mujeres en tormo a la maternidad y crianza de los/

as hijos/as.
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TRANSPORTE (DESPLAZAMIENTO)
TRAMITES (BANCO, PAGOS DE SERVICIOS)
CUIDADO DE NINOS/AS, ANCIANOS/AS O ENFERMOS/AS

LAVADO Y ARREGLO DE ROPA DE VESTIR

PREPARACION DE ALIMENTOS (COCINAR)

M Hombre
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RECREACION

COMPRA DE ALIMENTOS

LIMPIEZA DEL HOGAR

15,8

Figura 12. Distribucion del tiempo en tareas no productivas. académicos/as (promedio de horas semanales)

Las mujeres académicas de la UNAP tienen
una doble jornada laboral 1o que se advierte
cuando declaran gue dedican alrededor de
39 horas semanales a las tareas domésti-
cas, lo que equivale a casi una doble jornada
frente a los colegas hombres que manifies-
tan una media de 30 horas en estas tareas.
Por tipos de tareas encontramos diferencias
significativas. Las mujeres son las encarga-
das fundamentalmente de la limpieza vy del
cuidado de miembros de la familia, superan-
do en mas 7 horas/semana a sus colegas

Fuente: Elaboracion propia

académicos en la realizacion de estas acti-
vidades. La produccion académica tiene las
mismas exigencias para hombres que para
mujeres, aungue quede invisibilizado la dis-
tribucion del iempo vy la dedicacion al ambito
domestico de las mujeres. Este hecho incide
directamente en la productividad de las mu-
jeres y no constituye un factor aislado e in-
dividual, sino que supone una barrera social
importante para el desarrollo profesional de
las mujeres en la academia.

De esta forma la falta de descanso y el estrés
también tiene implicancias importantes des-
de el enfoque de género. Se aprecia como
las académicas declaran en mayor medida
gue los hombres descansar menos, tener un
descanso insuficiente. La falta de descanso
es mas frecuente para las académicas, su
rendimiento, sus oportunidades y su ascen-
so y dedicacion a actividades de gestion vy
decision en el ambito universitario se ven dis-
minuidos en comparacion con sus colegas
hombres que disponen de mas tiempo.

UNIVERS] RO PRAT
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Figura 13. Tiempo de descanso en la semana académicos y académicas.
Fuente: Elaboracion propia

Como consecuencia de la doble jornada de muchas mujeres académicas, la sobrecarga laboral y el estrés se hacen mas presentes en las
mujeres gue en los hombres. Las mujeres realizan multiples actividades debido a la distribucion tradicional de los roles de género, estando
esta situacion completamente invisibilizada. El 60% de las académicas manifiesta haberse sentido varias veces sobrecargadas, situacion que
no afecta solamente a su desempefio laboral y profesional, sino también a su salud y bienestar.
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Figura 14. Sobrecarga laboral 0 estrés en la universidad académicos y académicas.
Fuente: Elaboracion propia
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4 1.4 .Experiencia laboral en la universidad.

El trabajo de investigacion, docencia, gestion  diferencias respecto al apoyo que reciben tenido informacion sobre las oportunidades
y vinculacion universitaria que realizan los/as hombres v mujeres por parte de la Institu- de hombres y mujeres en la academia para
académicos/as en la universidad, presenta cion. Através de esta percepcion se ha ob-  su trayectoria profesional.

El salario actual que percibo

El apoyo de mis colegas
Apoyo U. investigacion

Apoyo U. actividades docentes

Las oportunidades institucion

B MUJERES
Apoyo de mi pareja B HOMBRES
Reconocimiento por mi trabajo
Mi esfuerzo personal
Apoyo de mi familia
Apoyo de mis jefes directos
0 20 40 60 80 100 120

Figura 15. Apoyo recibido para desarrollo personal y profesional académicos y académicas.
Fuente: Elaboracion propia
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Los/as académicos de la universidad mani-
fiestan haber recibido distintos apoyos para
su desarrollo profesional y académico. Los
datos obtenidos reflejan que si bien no hay
grandes diferencias entre la percepcion de
hombres y mujeres, si se constata que son
los académicos los que en mayor medida
declaran sentirse muy apoyados por la Ins-
titucion.

El apoyo familiar vy el esfuerzo personal se
presenta como mas importante para las mu-
jeres. En cambio, destaca como el reconoci-
miento por el trabajo, el apoyo de la pareja,
las oportunidades que otorga la Institucion y
el apoyo en las actividades docentes y de
investigacion, son aspectos donde los hom-
bres se sienten mucho mas respaldados que
las mujeres.

Los sesgos de género, en cuanto a la per-
cepcion sobre el apoyo de la institucion a
académicos y académicas, tienen una gran
influencia tanto en la autoestima como en
sus posibilidades de proyeccion profesional
y personal, observandose, en este sentido,
gue las mujeres se sienten menos apoyada
en el trabajo que realizan en la universidad.

UNAP
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4 1.5.Percepcion de la discriminacion en la universidad.

Una de las dificultades para tratar la desigual-
dad de género es la percepcion de la discri-
minacion en contextos donde las asimetrias
en las relaciones de género vy la posicion
desigual de las mujeres esta normalizada. La
percepcion de uno mismo (subjetividad) en
relacion a los contextos (relacional) tiende a
desfigurar los mecanismos y comportamien-
tos generadores de discriminacion social.

Los/as académicos/as de la Universidad
perciben la discriminacion de género de ma-
nera diferente, siendo las mujeres las mas
sensibles hacia la falta de oportunidades vy
a la desigualdad respecto a sus pares hom-
bres. En este sentido, se advierte como la
percepcion y valoracion social sobre la posi-
cion de las mujeres varia en funcion del sexo.

La segunda apreciacion hace referencia a
gue se percibe que en el pais se discrimina a
las mujeres, si bien son mas del 90% de las
académicas las que sostienen esta afirma-
cion, los académicos también son mayoria,
8 de cada 10, concuerda con esta opinion.
Cuando se trata del espacio universitario, las
opiniones varian, al considerar que la Uni-
versidad es un espacio diferenciado de las
estructuras sociales y del resto de las insti-
tuciones. Asl, los niveles de percepcion de
la discriminacion de género descienden con-
siderablemente en comparacion con lo que
opinan sobre el conjunto del pais. Vendria a
ser como decir “fuera de la universidad hay
discriminacion de género, pero en la univer-
sidad no tanto”, estableciendo murallas fic-
ticias respecto a las relaciones de género.

El espacio universitario es percibido como
ambito de segregacion de género por 1 de
cada 2 académicas; mientras que los hom-
bres académicos sostienen esta afirmacion
1 de cada 3. Asi tenemos que la discrimi-
nacion por razones de género en la univer-
sidad muestra un cierto desacuerdo entre
la opinion de los hombres vy las mujeres del
cuerpo académico. Estas opiniones reflejan
gue las brechas de género en la universidad
pasan desapercibidas o se invisibilizan. Asi el
espacio universitario se percibe como neutral
y no afectado por la cultura sexista presente
en el conjunto de las relaciones sociales. De
esta forma se tiende a pensar que las mu-
jeres tienen las mismas oportunidades que
los hombres en el ambito académico. La
prevalencia de esta imagen sesgada sobre
la igualdad de hombres y mujeres en la aca-
demia es necesario atenderla con el fin de
establecer medidas que garanticen la plena
participacion de las mujeres en igualdad de
condiciones.
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Figura 16. Académicos y académicas que consideran gue hay discriminacion por razones de género en Chile y en la universidad (porcentaje).
Fuente: Elaboracion propia
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4 1.6.Violencia de género en la universidad.

La violencia de género en Instituciones de
Educacion Superior ha sido foco de denun-
cia e interés en los Ultimos afos por la orga-
nizacion de las estudiantes. Se dispone de
estudios suficientes que dan cuenta como
en los espacios universitarios la violencia en
sus distintas manifestaciones ya sea psico-
l6gica, fisica o sexual, constituyen un autén-
tico factor de discriminacion (Buquet et al.,
2014). Este tipo de agresiones, a veces su-
tiles vy relacionadas con los sesgos de ge-
nero impactan negativamente en las labores
académicas y en la calidad de las relaciones
laborales.

La violencia de género suele ser negada o
se relativiza su importancia (Mingo y Moreno,
2017) por estar sumergida en relaciones so-
Ciales permeadas por estereotipos de géne-
ro gue tienden a normalizarla en un contexto
de relaciones sociales. Se considera que la
violencia esta presente en la conformacion
de las estructuras sociales a traves de ex-
presiones simbodlicas, actuando como un
mecanismo de control social, en este senti-
do la violencia tiene un caracter instrumental
que somete, controla e influye en los com-
portamientos de las mujeres, considerando
ademas que historicamente se ha utilizado
particularmente contra las mujeres (acoso vy
violencia sexual).

Se debe entender la violencia como un he-
cho social que se manffiesta con distintas ex-
presiones. Es un fendmeno social complejo,
constituye una barrera social silenciosa y su-
til de discriminacion especialmente para las

mujeres y para las personas que integran la
diversidad sexual (LGTBI). En ocasiones se
acepta de manera pasiva (involuntaria) y en
otras, cuando se rechaza, se tiende a rela-
tivizar y silenciar, teniendo cono resultado su
invisibilizacion en una articulacion de acepta-
cion/reproduccion de las desigualdades.

Para observar la violencia que afecta a las
personas que integran el cuerpo académico
de la UNAP, se parte por registrar la inciden-
cia de los distintos tipos de violencia en el
proceso vital de académicos y académicas
no referido al espacio universitario, para pos-
teriormente considerar la experiencia que
han vivido en la universidad.

La informacion obtenida registra un alto nivel
de violencia sufrida a lo largo de sus vidas
por académicos y académicas. Se percibe
ademas qgue la violencia, en cualquiera de
Sus expresiones, ha afectado mas a las mu-
jeres que a los hombres, salvo la violencia
fisica. El tipo de agresion mas frecuente ha
sido la violencia psicologica, declarada por la
mitad de los/as académicos/as; asimismo el
acoso laboral también presenta un alto nivel
alcanzando a 1 de cada 3 académicos/as, y
mayormente a las mujeres.
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Figura 17. Tipos de violencia vivida por académicos/as a lo largo de su vida (porcentaje).

Cuando se observa la incidencia de la vio-
lencia con connotacion sexual, se destaca
como esta alcanza niveles muy altos contra
las mujeres. Tanto el acoso sexual como el
acoso callejero son agresiones con mucha
incidencia en las mujeres. Las victimas de
acoso sexual ascienden al 25% de las aca-
démicas y el acoso callejero ha afectado a
casila mitad de las mismas en algin momen-
to de su vida. La violencia sexual también
ha estado presente como tipo de agresion
sufrida por las mujeres académicas con una
incidencia del 15%. Estas altas tasas revelan
como la cultura patriarcal y el sexismo actua

Fuente: Elaboracion propia

contra las mujeres a lo largo de sus vidas vy
es independiente de la condicion social de
la mujer. A través de la educacion y espe-
cialmente en la educacion superior se deben
establecer medidas para prevenir, proteger,
atender, sancionar y erradicar este tipo de
conductas que tanto danan a las mujeres y a
la convivencia social,

En el espacio universitario se registran com-
portamientos sexistas que suelen estar tam-
bién vinculados a expresiones de violencia.
En una primera aproximacion, en la encuesta
se preguntd de manera genérica si alguna

vez habla sufrido violencia psicologica, fisi-
ca y sexual, sin determinar comportamien-
tos. Las respuestas obtenidas indican que
la mas frecuente es de indole psicoldgica, la
que ha afectado al 38% del cuerpo académi-
CO cONn una mayor incidencia en las mujeres
(4 de cada 10). La violencia fisica, aunque
con baja incidencia (6%) es declarada sola-
mente por académicos y No deja de ser un
dato preocupante por tratarse de un hecho
gue presenta una materialidad distinta a la a
veces sigilosa violencia psicologica. No se
registran casos de violencia sexual.

UNAP

UNIVERSIDAD ARTURO PRAT



Viclencia sexual

Violencia fisica -

Violencia psicolagica

0%

5% 10 15% 20 25%

W lMujer W Hombre

305

35%

45%

Figura 18. Académicos y académicas que han experimentado violencia en la universidad (porcentaje).

Este registro, para el estamento académi-
CO, muestra gue las relaciones sociales y
laborales estan afectadas por distintos tipos
de agresiones de caracter cultural y que se
expresan en la vida cotidiana, afectando los
ambientes de trabajo y comunicacion en el
espacio universitario.

Cuando se profundiza en los comportamien-
tos que entranan algun tipo de violencia se

Fuente: Elaboracion propia

registra una incidencia diferenciada en fun-
cion de la desagregacion, por lo que se pue-
de afirmar que los/as integrantes del cuerpo
académico no identifican suficientemente las
situaciones que influyen o alteran la dignidad
y derechos de las personas, en tanto vul-
neracion de derechos, lo que supone tener
normalizadas las relaciones sociales en fun-
cion de estereotipos sexistas.
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La informacion desagregada permite observar de manera diferenciada las expresiones de violencia

-La violencia psicologica se aprecia
como frecuente y normalizada, ha-
ciendo referencia a gritos, rechazo,
criticas por opiniones y por apariencia
fisica. No se observan diferencias sig-
nificativas por género, aungue hay que
hacer notar la intolerancia hacia la di-
versidad de opiniones (hombres) v las
criticas e intolerancia hacia la aparien-
cia fisica (mujeres).

-La violencia con connotacion sexual
presenta comportamientos como mira-
das y gestos, bromas sexistas, criticas
por identidad sexual, uso de imagenes
con contenido sexual, invitaciones no
deseadas, roces y contacto fisico no
deseado. Estos comportamientos tie-
nen incidencia, diferenciada en funcion
del género. Las miradas y gestos, las
invitaciones No deseadas; vy l0s roces vy
contacto fisico no deseado, afecta mas
a las mujeres. En cambio, el intercam-
bio de bromas sexistas y el compartir
imagenes con contenido sexual/sexista
es un comportamiento mas comun en-
tre los hombres. Las criticas por iden-
tidad sexual, solamente la declaran los

hombres académicos. Si tenemos en
cuenta el reducido nimero de acadé-
micos y académicas que se declaran
dentro del grupo de diversidad sexual,
el dato muestra como los hombres ex-
presan mas abiertamente esta identi-
dad, por lo que se puede suponer que
esta situacion esta mas soterrada en
las mujeres académicas, inhibidas por
el contexto universitario. Este hecho
amerita reflexionar sobre la tolerancia
y el respeto hacia las personas en la
universidad, en tanto que espacio la-
boral.

UNAP
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Figura 19. Académicos y académicas situaciones de violencia vividas en su unidad académica (porcentaje).
Fuente: Elaboracion propia
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Los datos obtenidos permiten afirmar que es
casi un habito (comportamiento regular y nor-
malizado) en las relaciones personales en un
espacio universitario y laboral que el sexismo
forma parte de la comunicacion y de las rela-
ciones cotidianas en el espacio universitario.

Ademas, hay que destacar que los compor-
tamientos que suponen acoso sexual como
son ‘roces O contacto fisico no deseado”
tiene una alta incidencia en las académicas,
con un 20%; asi como recibir imagenes de
naturaleza sexual (Mas en los hombres) vy
mensajes o invitaciones de naturaleza se-
xual no deseados (10% académicas). Estos
hechos estan presentes y como se sefald
anteriormente, no son registrados como Vvio-
lencia sexista en el espacio universitario.

63

Ante la magnitud y diversidad de estos com-
portamientos se ha realizado un analisis
especifico por Facultades, con el fin de ob-
servar las caracteristicas por unidades aca-
démicas, de tal forma de contribuir al disefio
de acciones que permitan intervenir en estos
espacios y favorecer un cambio cultural ne-
cesario que genere un ambiente laboral libre
de violencia.

Cualquier conducta de violencia y particular-
mente de violencia sexista, genera un am-
biente intimidatorio, hostil y humillante para
las personas que la sufren, situacion de la
gue no estan exentas las académicas.

La respuesta de académicos y académicas
a las situaciones descritas de violencia en
el espacio universitario muestra como 1 de

W Si No

73

37

HOMBRE

cada 3 no ha hecho nada para enfrentar la
situacion, solamente un 5% dice haber utili-
zado procedimientos internos en la universi-
dad para denunciar este tipo de agresiones.
Lo mas habitual es enfrentarlo directamente
y comunicarselo a la familia. Esta reaccion
oculta los hechos haciendo que pasen des-
apercibidos.

El protocolo establecido en la UNAP para
atender situaciones de violencia es conoci-
do por 7 de cada 10 integrantes del cuer-
PO académico, y en mayor medida por las
académicas.  Mayoritariamente (94%) los/
as académicos/as consideran que es impor-
tante que en la Universidad se establezcan
politicas de igualdad de género al interior de
la Institucion,

27

MUJER

Figura 20. Conocimiento del protocolo para atender situaciones de violencia en la universidad.

Fuente: Elaboracion propia
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4.1.7. Esterectipos de géenero

La desigualdad de género tiene raices so-
cioculturales fuertemente arraigadas que se
expresan en la vida cotidiana en espacios
publicos vy privados a través de practicas vy
habitos de comunicacion y comportamien-
to. Este hecho se asienta en un proceso
de socializacion heteronormado donde he-
mos sido formados como hombres y como
mujeres. Las relaciones de género son una
construccion social basada en una estruc-
tura diferenciada vy esterectipada entre roles
femeninos y masculinos. Esta diferencia so-
cial se ha expresado en desigualdades de
género gue se reproducen culturalmente, de
manera consciente o inconsciente, generan-
do importantes sesgos de género en todos
los espacios de interaccion social donde los
espacios académicos, en tanto que lugares
de relaciones laborales, no estan libres.

La division sexual del trabajo comporta dife-
rencias en las tareas que realizan hombres vy
mujeres y consecuentemente se asocia con
barreras gue impiden el pleno desarrollo de
las mujeres, particularmente en el ambito la-
boral, la doble jorada, las tareas de cuida-
do, las brechas salariales, menor presencia
en cargos de jefatura y toma de decisiones,
entre otras.

En general, las opiniones de académicos vy
académicas no muestran diferencias impor-
tantes, aunque las mujeres perciben ma-
yoritariamente que los hombres tienen mas
oportunidades de desarrollo profesional en el
ambito académico.

Un tercio de los/as académicas piensa que
las mujeres necesitan el apoyo de sus pare-
jas para avanzar en el trabajo, 1o cual, si que-
da referido al ambito doméstico, estariamos
hablando de la corresponsabilidad en las ta-
reas de cuidado y de reproduccion social.

Hay un alto respaldo al considerar que dar
prioridad a las mujeres (polticas de accion
positiva) en el ambito universitario No supo-
ne un menoscabo a la calidad académica
(7'7%), por lo que se puede afirmar que la
comunidad académica se muestra partida-
ria de implementar acciones para garantizar
la igualdad entre hombres y mujeres en la
academia, sin obviar que la mitad del cuerpo
académico sostiene gue en la universidad no
hay discriminaciones por razones de géne-
ro (65%). Es decir, hay un discurso favorable
hacia la igualdad de hombres y mujeres, aun-
gue no se perciben cuales son los ambitos y
barreras que impiden esta equiparacion.

De manera genérica se estima que en el am-
bito universitario se otorgan mas facilidades
a los hombres para su desarrollo profesio-
nal y académicos, y particularmente esta
afirmacion es mas notoria entre las mujeres
académicas (60%). La percepcion de las
oportunidades vy de la igualdad también esta
asociada a las posiciones de poder vy a las
situaciones y experiencias vividas en el es-
pacio universitario. La discriminacion no es
directa (deliberada), sino gue se encubre en
pautas tradicionales de comportamiento se-
xista que impide ver su incidencia.

Las acciones en favor de contribuir a aumen-
tar las posiciones de poder de las mujeres
también son acogidas por el cuerpo aca-
démico sin diferencias por sexo. Asi el 54%
se muestra favorable a establecer medidas
gue faciliten el acceso de las mujeres a es-
pacios de poder universitario, y solamente el
12% de integrantes del cuerpo académico
Se muestran contrarios a estas acciones.
Asl también, la comunidad académica se
muestra partidaria de establecer medidas o
protocolos al interior de la Universidad para
prevenir, atender y sancionar la violencia de
género.

Se observa una clara unanimidad de opinio-
nes respecto a percibir un mismo salario por
la realizacion del mismo trabajo de hombres
y mujeres, con lo cual se esta en contra de
la diferenciacion salarial en funcion del sexo.

Por Ultmo, se rechaza que las mujeres de-
an priorizar en sus actividades el cuidado
del hogar vy de la familia, asi como que los
hombres sean mejores jefes que las mujeres.

Informe de brechas. La Universidad Arturo Prat con enfoque de genero. Miradas y Reflexiones.



Los hombres son mejores jefes que las mujeres

Las mujeres deben priorizar el cuidado de la familia y el hogas

Los hombres tienen mas facilidades en el &mbito universitario
para su desarrollo académico y profesional

Es prioritario establecer medidas para combatir la violencia
contra las mujeres

Hay que establecer medidas que faciliten a las mujeres acceder
a cargos de direccion y poder

En el dmbito universitario si se da preferencia a las mujeres
se atenta contra la calidad académica

Los hombres y las mujeres deberian percibir el
mismo salario por el mismo trabajo

Las mujeres necesitan el apoyo de sus parejas
para avanzar en su trabajo
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Figura 21. Esterectipos de género académicos y académicas, porcentaje de acuerdo.
Fuente: Elaboracion propia

Los estereotipos de género respecto al rol de hombres y mujeres no estan muy presentes en el discurso de los/as académicos/as, por
ello se manifiesta gue las mujeres son respetadas en la academia y no se asocian a las tareas de cuidado. Esta opinion parece ser mas
un deseo gue una realidad. Se observa una realidad difusa e invisible sobre las diferencias sociales y laborales de hombres y mujeres en la
academia. Esta igualdad discursiva encierra la paradoja de la infravaloracion del esfuerzo que realizan las académicas en tanto que mujeres
sobreexigidas en las labores académicas/profesionales y familiares. Es un discurso de igualdad que no acoge suficientemente las asimetrias

de desempeno laboral de hombres y mujeres.
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4 .1.8. Politicas publicas con igualdad y las demanda feministas en la universidad.

Las demandas de las estudiantes son vistas
con simpatia por la mayoria del estamento
académico, solamente el 20% de los hom-
bres vy el 10% de las mujeres de este es-
tamento se muestran contrarios con estos
contenidos. No obstante, cuando se trata
de indagar en los contenidos de estas de-
mandas afloran diferencias importantes en-
tre hombres y mujeres, que ademas ponen
de manifiesto que el discurso en favor de la
igualdad no esta suficientemente arraigado
en la comunidad académica y responderia a
la afirmacion de “cabeza moderma, corazon

patriarcal” (Garcia de Ledn, 2011).

Sobre las demandas feministas, en general,
se observa que las académicas, en un alto
porcentaje, se muestran partidarias de todos
los cuestionamientos relacionados con la
falta de igualdad sustantiva entre hombres y
mujeres (derechos sexuales vy reproductivos,
paridad en los Grganos de decision, pobreza,
efectividad de protocolos, violencia).

Informe de brechas. La Universidad Arturo Prat con enfoque de genero. Miradas y Reflexiones.
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Aborto en 3 causales no garantiza los plenos derechos de las mujeres
Organos de toma de decisiones deberia haber paridad de género

Ser migrante produce mayor discriminacion y violencia hacia las mujeres
Desigualdades y pobreza afectan mas a las mujeres

Desigualdades de género afectan todas las relaciones humanas

Cultura chilena no es tan machista como otras culturas

Los protocolos insuficientes alcanzar la igualdad efectiva

La violencia de género es igual en todas los espacios

Se ha alcanzado altos niveles de equidad de género

La violencia sexual es una realidad oculta que viven todas las mujeres

Demandas feminista sdlo expresa realidad mujeres universitarias
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Figura 22. Opinidon de académicos y académicas sobre demandas feministas, porcentaje de acuerdo.
Fuente: Elaboracion propia

Los académicos en mayor medida que sus colegas sostienen que la cultura chilena no es tan machista como otras culturas, que se han
alcanzado altos niveles de equidad de género en Chile y que las demandas feministas solamente expresan la realidad gue viven las mujeres.
Visiones contrapuestas a las opiniones que expresan las mujeres y que darian cuenta de demandas vy posiciones diferenciadas respecto a
las relaciones de género.
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4.1.9.Conclusiones. Lo que no vemos.

La participacion de las mujeres en la educa-
cion superior se produce de manera signifi-
cativa y en ascenso a partir del Ultimo tercio
del siglo XX. Esta incorporacion ha puesto en
evidencia la persistencia de desigualdades
entre hombres y mujeres en el ambito acadée-
mico, donde los cuerpos académicos y de
produccion siguen teniendo una preeminen-
cia masculina. En términos generales, la pro-
porcion de mujeres que participa del ambito
académico se sitia en tormo a un 30%, con
diferencias significativas por paises.

Si bien se observa un aumento paulatino en
la participacion de las mujeres en la acade-
mia, se perciben un conjunto de barreras de
desigualdad de género que ponen de mani-
fiesto las dificultades que deben superar las
mujeres para ser reconocidas en el ambito
de la educacion superior, el discurso sobre la
meritocracia contrasta con el “techo de cris-
tal” que impide, de manera casi impercepti-
ble, el desarrollo profesional de las mujeres
en la academia. A nivel nacional, se registra
como las mujeres realizan menos investiga-
cion que los hombres; participa de manera
segregada por areas de conocimiento; tiene
una reducida presencia en los ¢rganos de
toma de decisiones; les afecta en mayor me-
dida el acoso laboral y sexual; y perciben un
menor salario que los hombres. Esta situa-
cion obedece a distintas razones, entre las
que cabe destacar la prevalencia de los es-
tereotipos de género, el sexismo en la edu-
caciony la desigual distribucion en el uso del
tiempo vy las dificultades para conciliar el tra-
bajo domeéstico v el desempeno laboral. Las

exigencias son las mismas para hombres vy
mujeres en contextos donde las relaciones
de género aparecen como neutrales.

El estudio sobre brechas de género en la
Universidad Arturo Prat, devela como las po-
siciones de hombres y mujeres que integran
el cuerpo académico presenta diferencias
importantes a tener en cuenta. La Universi-
dad se percibe de manera distinta por hom-
bres y por mujeres, para ellos, la universidad
entrega las mismas oportunidades; para la
mitad de las académicas la universidad es
un espacio donde se produce discriminacion
por razon de género.

El 40% del cuerpo académico esta com-
puesto por mujeres, brecha que aumenta en
funcion de la distribucion de las posiciones
jerarquicas y de poder de hombres y muje-
res. Asi, se observan importantes desequi-
librios en la composicion de los claustros
académicos por areas de conocimiento, por
tipo de contrato y por jerarquia académica.
Las posiciones de hombres y mujeres permi-
ten afirmar que cuanto mas se asciende en
jerarquia y prestigio mas aumenta la brecha
de desigualdad al encontrar una disminuida
presencia femenina.

Asimismo, las mujeres académicas manifies-
tan sentirse menos apoyadas que sus cole-
gas hombres por la Institucion, destacando
como su disciplina 'y esfuerzo personal les ha
permitido desempenarse en el ambito aca-
démico. Este hecho esta relacionado con
la distribucion del uso del tiempo, donde se

registra como constante la doble jornada la-
poral que declaran las mujeres y consecuen-
temente manifiestan experimentar en mayor
medida situaciones de agotamiento y estrés.

En el discurso sobre estereotipos de género
no se aprecian diferencias sustanciales entre
hombres y mujeres del ambito académico,
no obstante, en la practica se constatan si-
tuaciones que permiten afirmar la existencia
de conductas sexistas. Asi la violencia de
género tiende a relativizarse, esta presen-
te en las relaciones laborales y suele pasar
desapercibida. Las mujeres académicas han
vivido de forma frecuente a lo largo de tra-
yectoria vital violencia de género y en la uni-
versidad un 40% ha declarado sufrir violencia
psicoldgica con una acusada impronta se-
xista (miradas, gestos, comentarios, criticas,
hostigamiento).

Atender la situacion de las relaciones de gé-
nero en el cuerpo académico de la universi-
dad es un paso importante para avanzar en
la igualdad. La desigualdad tiene profundas
raices socioculturales en las gue han sido
formados hombres y mujeres, con importan-
tes estereotipos sexistas que marcan relacio-
nes, estructuras, posiciones y desarrollo de
las personas en funcion de su género. Estos
factores cristalizan sesgos implicitos de gé-
nero que se reproducen en la vida cotidia-
na, laboral y personal. Es necesario develar
y revertir esta realidad con el fin de construir
una comunidad universitaria con igualdad de
género.

Informe de brechas. La Universidad Arturo Prat con enfoque de genero. Miradas y Reflexiones.



4.2. Cuerpo Funcionario.

El estamento administrativo presenta una
composicion relativamente equitativa segun
sexo, con 419 hombres y 526 mujeres, los
gue representan el 44% vy el 56% respecti-
vamente del total de funcionarios/as. Esta
aparente simetria en la participacion laboral

se diluye al analizar la distribucion por esca-
lafon, el tipo de jornada, tipo de contrato, la
distribucion en funcion del area laboral y la
distribucion de los cargos de jefatura segun
sexo. Todas estas dimensiones nos dan in-
dicios de las condiciones desventajosas en

la gue las mujeres acceden al ambito laboral
universitario en comparacion con sus pares.

Aiho Cuerpo Administrativo Total Total General
FEMENINO MASCULINO

2015 540 349 889

2016 552 395 947

2017 549 416 965

2018 535 419 954

2019 526 419 945
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Figura 23. Distribucion total del cuerpo administrativo por afio y sexo
Fuente: Elaboracion propia en base a informacion entregada por la Direccion de Recursos Humanos

Un andlisis de los escalafones dentro del estamento de funcionarios, nos muestra una distribucion desigual en funcion de los cargos y po-
der, la cual esta organizada en funcion de las jerarquias que establece la Universidad para este estamento, o que se cruza ademas con las
jerarquias existentes entre estamentos (académicos/as, funcionarios/as y estudiantes).
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ADMINISTRATIVOS Y TECNICOS

%

Figura 24. Distribucion por sexo segun escalafon
Fuente: Elaboracion propia en base a informacion entregada por la Direccion de Recursos Humanos

El porcentaje de mujeres predomina en dos de los cuatro escalafones, “Administrativos v técnicos”, y “Profesionales”, con una participacion
de un 62%. Asimismo, los hombres se instalan principalmente en los escalafones “Obreros Agricolas y auxiliares” y “Directivos” con una
participacion del 67%. Esto supone una clara delimitacion de escalafones altamente feminizados y masculinizados en funcion de los roles de
género histéricamente asociados a las mujeres vy los hombres.
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4.2 1. Perfil del cuerpo de funcionarios y funcionarias.

El cuerpo de funcionario esta mayormente
compuesto por mujeres, quienes constitu-
yen el 56% del total. En relacion a la edad,
el mayor porcentaje de funcionarios/as se
encuentra entre los 31-40 y 41-50 anos, es
decir, en promedio el 62% se concentra en-
tre los 31 vy 50 afos de edad. La mayoria es
de nacionalidad chilena (99%).

Declaran un estado civil diverso. Asf el 53%
de los hombres se encuentra soltero, mien-
fras que para el caso de las mujeres, los ma-
yores porcentajes se distribuyen entre quie-
nes estan casadas (38%) y quienes estan
solteras (33%). En promedio, tienen hijos/as,
entre 2 v 3 (47% de las mujeres y un 32% de
los hombres), cabe sefalar que el porcen-
taje con mayor incidencia en el caso de los
hombres se sitla en la categoria sin hijos,
con un 38%.

La mayoria de los v las funcionarios/as han
cursado estudios técnicos y universitarios.
En el caso de los hombres, el 25% alcan-
za estudios técnicos vy un 38% universitarios,
mientras que en el caso de las mujeres estas
cifras llegan al 26% vy el 36% respectivamen-
te, formacion que no entrafia diferencias.

Otros factores que dan cuenta de la com-
posicion del cuerpo de funcionarios hacen
referencia a la diversidad sexual y cultural.
Respecto a la diversidad sexual y las iden-
tidades de género, el 4% de los hombres vy
el 8% de las mujeres declaran pertenecer a
la poblacion LGTBI+. De la misma manera,
la mayoria de los funcionarios/as declara no

pertenecer a algin pueblo originario. En el
caso de los hombres, solo el 19% manifiesta
pertenecer a algln pueblo originario, mien-
tras que para las mujeres esta cifra llega solo
al 11%.

Informe de brechas. La Universidad Arturo Prat con enfoque de genero. Miradas y Reflexiones.



4.2.2. Situacion laboral de funcionarios y funcionarias.

La mayoria de las personas que integran el
cuerpo de funcionarios/as trabajan en jorna-
da completa. Al analizar la distribucion por
sexo entre tipos de jormada, se observa que
las mujeres son quienes trabajan en su ma-
yoria bajo modalidad de jormada completa
(97%), porcentaje bastante similar al de los
hombres (91%). En cuanto ala segunda mo-
dalidad analizada, el 9% de los funcionarios/
as se desempera en media jormada, cifra
que llega al 3% en el caso de las mujeres.

En cuanto al tipo de contrato, se observa
gue la gran mayoria de los y las funcionarios/
as se encuentra que la modalidad de contra-
ta y esta modalidad favorece a los hombres
(83% en el caso de los hombresy 71% en el
caso de las mujeres), en cambio la situacion
de planta se inclina en favor de las mujeres
al encontrar que el 15% de los hombres v el
28% de las mujeres tienen este vinculo labo-
ral con la Institucion.

Observando el tipo de contrato, se constata
gue éste no se comporta como fuente de
segregacion entre sexos, brecha que si per-
siste en el area de desempefo. Las cifras,
sin embargo, dan cuenta de la precarizacion
laboral que se vive en general en las institu-
ciones estatales de educacion superior. Esta
precarizacion esta dada por la transitoriedad
0 temporalidad contractual, toda vez que la
contrata esta pensada como un comple-
mento al conjunto de cargos permanentes
gue forman el personal de planta de un ser-

vicio, es decir, su finalidad es para atender
necesidades especificas. Es por ello que, de
acuerdo al estatuto funcionario, estos cargos
a contrata no delben superar el 20% del total
de los cargos de la planta del personal, re-
glamento que en estricto rigor no se cumple,
lo que conlleva la inestabilidad laboral para
los y las funcionarias a contrata, quienes en
la practica renuevan su contrato afo a aro.

UNIVERS] RO PRAT
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Figura 25. Distribucion por sexo segun tipo de contrato funcionarios y funcionarias.
Fuente: Elaboracion propia

En relacion a la distribucion segun los cargos o area laboral, mas de la mitad de las mujeres se desempena como Personal Administrativo
(54%), el 13% como Auxiliar, el 6% como Personal Técnico y el 25% como Profesional, o que evidencia que las mujeres no se encuentran
participando en la misma medida que los hombres en los ambitos considerados. Asi, encontramos que los hombres muestran una distribu-
cion mas equitativa entre las areas laborales analizadas: el 30% cumple la funcion de Auxiliar, el 25% se desempena como Personal Admi-
nistrativo y un 32% como Profesional. Los datos dan cuenta de la segregacion horizontal existente en la universidad, que se manifiesta en el
predominio de las mujeres en los sectores tradicionalmente feminizados y en la dificultad en el acceso a puestos de trabajo tradicionalmente
considerados como masculinos. Esto gueda evidenciado en la alta concentracion de mujeres en cargos administrativos, principalmente
cumpliendo labores como secretarias. Los hombres, por otro lado, se encuentran en mayor presencia en puestos de auxiliar, cargo que
incluye oficios ocupados de manera tradicional por los hombres, como plomeros, electricistas, jardineros, etc.
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Figura 26. Distribucion por sexo segun area laboral de desempeno funcionarios y funcionarias.

Fuente: Elaboracion propia
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4.2.3. Participacion en cargos de responsabilidad.

La participacion de las mujeres en posicio-
nes de poder y toma de decisiones ha sido
un espacio sumamente restringido al ser una
instancia de la esfera publica del espacio
economico, social y politico.

En la Universidad, los espacios de toma de
decisiones muestran una mayor presencia
masculina en los cargos de poder. Solo el
13% de las funcionarias se encuentra en al-
gun cargo de jefatura, cifra que asciende al
21% en el caso de los hombres. Esta des-
igualdad da cuenta de las dificultades y obs-
taculos que enfrentan las mujeres en la uni-
versidad para acceder a posiciones de mas
altas jerarquias dentro de la Institucion. Esta
presente e invisible el denominado ‘techo de
cristal’,

Taly como se indico anteriormente, las muje-
res del cuerpo funcionario se encuentran en
Su mayoria ocupando cargos administrativos
como secretarias, y en menor medida, en

cargos directivos o que impliguen la toma de
decisiones, mayor salario y prestigio. El ac-
Ceso a cargos de jefatura, es, sin embargo,
una brecha de desigualdad entre hombres vy
mujeres que se pueden identificar al interior
de las universidades. Las mujeres también
experimentan discriminacion en  aspectos
tales como el financiamiento, el espacio, la
contratacion, y la concesion de puestos mas
estables.

Informe de brechas. La Universidad Arturo Prat con enfoque de genero. Miradas y Reflexiones.
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Figura 27. Distribucion por sexo segun cargo de jefatura en la institucion funcionarios y funcionarias.

Por otro lado, destaca la participacion de las
mujeres en las organizaciones sindicales de
la Universidad, donde el 61% de las entre-
vistadas participa en alguna organizacion,
mientras que la participacion de los hombres
alcanza el 45%.

Los espacios de decision evidencian una se-

Fuente: Elaboracion propia

gregacion de género al interior del estamento
administrativo, en la medida que el 94% de
hombres y el 89% de las mujeres declara que
no ha participado o participa actualmente de
alguna instancia de decision. La normativa y
reglamento que posee la universidad, gene-
ran diferencias entre estamentos, la mayoria
de las instancias de toma de decisiones es-

tan presentes para el estamento académico.

De esta forma, a las desigualdades de gé-
nero contribuyen las propias estructuras in-
ternas de la universidad v las practicas que
determinan contratos, jornadas y distribucion
del poder diferentes para hombres y muje-
res.




4.2.4.Conciliacion de la vida familiar y laboral.

En la ditima década ingresan de manera de-
cidida las mujeres al ambito del trabajo re-
munerado, sin que ello suponga renunciar al
trabajo doméstico y de cuidado. El trabajo de

Otros nifios/as

Personas enfermas
Personas con discapacidad

Personas adultas mayores
Otras personas

Hijos/as

Hermanos/as

reproduccion (social) supone la realizacion
de actividades no remuneradas econémica-
mente ni tampoco valoradas sociamente y
se circunscriben al espacio doméstico.

5 10 15 20

%
m Mujer = Hombre

En la siguiente tabla, se observa que existe
una relacion entre la trayectoria o desarrollo
profesional y la carga de trabajo de cuidados
para hombres y mujeres.

e

25

Figura 28. Distribucion por sexo segun percepcion de una trayectoria profesional afectada por tareas de cuidado funcionarios y funcionarias

Fuente: Elaboracion propia
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Los datos reflejan una distribucion del tiempo
desigual entre hombres y mujeres respecto
de las tareas de cuidado de otros. El cuidado
de personas dependientes (hijos/as, perso-
nas con discapacidad, personas enfermas,
otros nifos/as), es llevado a cabo principal-
mente por las mujeres, quienes dedican una
mayor cantidad de horas que los hombres
en este tipo de tareas. Estas horas de trabajo
reproductivo se suman a las horas estableci-
das en la jornada laboral.

Un aspecto clave, destacado por distintas in-
vestigaciones, dice relacion con la sobrecar-
ga laboral cuando se cumple con una doble
jornada fuera y dentro del hogar. Un 38% de
las mujeres se ha visto afectada por cuidar
hijos/as en algun momento de su trayectoria
laboral (a diferencia del 21% de los hombres
que asi lo declara), seguido del cuidado de
personas adultas mayores (8%), personas
enfermas (7% en el caso de las mujeres, 6%
para los hombres), personas con discapaci-
dad (6%) y cuidado de otros nifios/as (1%).
A pesar del aumento de la participacion labo-
ral femenina no se han operado cambios en
las relaciones de género al interior del hogar
necesarias para conciliar estos dos ambitos
de trabajo.

La reparticion de las tareas domésticas sigue
estando distribuida de manera muy tradicio-
nal en el cuerpo de funcionarios/as, 10 que
se refleja de manera practica en que son las
mujeres quienes se dedican mayoritariamen-
te alas tareas de cuidado. Los hombres utili-
zan en promedio 2,8 horas y las mujeres 6,9
horas.

El siguiente grafico presenta un resumen de
la cantidad de horas promedio que hombres
y mujeres del estamento funcionarios/as de-
dican a las labores domesticas. En algunas
tareas, como, por ejemplo, las actividades
de limpieza del hogar, las mujeres trabajan
4,8 horas mas que los hombres, y 14 horas
mas en promedio a la semana en tareas de
cuidado de otros (as). Estas cifras dan cuen-
ta del bajo indice de involucramiento que
tienen los hombres en las tareas del hogar
y de cuidado, asi como la sobrecarga que
esto implica para las mujeres, lo que muchas
veces genera en ella emociones negativas
hacia el trabajo doméstico, entre las que se
encuentran la frustracion, estrés, cansancio
y aburrimiento (Gomez Urrutia y Jiménez Fi-
gueroa, 2015).

Estas diferencias en el promedio de horas
de trabajo, hacen posible concluir que en el
caso del estamento funcionarios/as, que son
muchas las mujeres que cumplen una “do-
ble jornada”, dada por la jornada laboral en la
universidad y en el espacio doméstico.

UNAP
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Figura 29. Distribucion por sexo segun horas promedio semanales dedicadas a tareas domésticas funcionarios y funcionarias.

La sobrecarga laboral de las mujeres tam-
bién se manifiesta en los escasos tiempos
de descanso. Algo mas de la mitad (53%) de
las funcionarias sefala descansar muy poco
en la semana, cifra que llega al 43% en el
caso de los hombres. Llama la atencion que
solo un 18% de las mujeres sefiale descan-
sar suficiente, cifra que asciende al 28% en

Fuente: Elaboracion propia
el caso de los hombres.

Si bien las mujeres han accedido a una dis-
ponibilidad monetaria directa para el acceso
alos bienes materiales necesarios en el sos-
tenimiento de la vida, los hombres no se han
cuestionado su capacidad de decision sobre
tareas en el espacio domestico, ni han con-

siderado su mejor ubicacion en el sistema
de estratificacion social basado en el sexo.
Esto hace que las mujeres continden invir-
tiendo una buena parte de sus responsabili-
dades en la reproduccion de la vida 'y, por lo
tanto, una parte importante de su tiempo las
hara permanecer alejadas del espacio publi-
co-politico/productivo.
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4.2.5. Clima laboral

Las desigualdades sociales entre hombres y mujeres se expresan en todos los espacios e instituciones sociales. En el ambito laboral, esta
brecha se manifiesta en un clima desfavorable para el dptimo desemperio las funciones.

A pesar de las experiencias de acoso y discriminacion declaradas por los funcionarios, y principalmente por las funcionarias, las percepcio-
nes subjetivas respecto de la valoracion de su vida laboral son similares entre ambos.
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Figura 30. Distribucion por sexo segun valoracion de los aspectos de su vida laboral funcionarios y funcionarias.
Fuente: Elaboracion propia




El gréfico expresa la valoracion que tienen los
funcionarios/as respecto de los distintos am-
bitos de la vida laboral. En este sentido, las
relaciones con los companeros de trabajo es
lo que mas se valora, el cual es calificado
como excelente por un 60% de los hombres
y un 50% de las mujeres. Otro de los aspec-
tos valorados positivamente tiene relacion
con el respeto por los derechos. El 40% de
los hombres valoran a este item como exce-
lente, mientras que el 22% de las mujeres 1o
valora como suficiente, en este sentido los
hombres se sienten mas respetados que las
mujeres.

El punto mas critico dice relacion con la pro-
mocion y desarrollo laboral. La percepcion
subjetiva de este item en un 8% para los
hombres y un 4% para las mujeres, un 60%
de los hombres lo califica como suficiente y
un 51% de las mujeres. Lo gue mas llama la
atencion es gue un tercio de los funciona-
rios considera insuficiente las posibilidades
de promocion y desarrollo laboral, afirmacion
que sostiene casi 1 de cada 2 mujeres fun-
cionarias.

En el campo de las valoraciones respecto a
ambitos de la vida laboral, este analisis nos
permite identificar como junto al estrés, la so-
brecarga laboral, se anuda una significacion
de las relaciones y espacio laboral, que no
funciona de manera independiente de las
categorias que producen desigualdades.
Es decir, las desigualdades de género es-
tan ligadas a las valoraciones, que habitual-
mente son silenciadas o experimentadas de
otra manera (enfermedades, licencias, etc.).

Estos aportes permiten poner en relieve el
modo en que se enlazan las condiciones es-
tructurales en el trabajo y las experiencias de
las y los funcionarios/as.
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Figura 31. Distribucion por sexo segln valoracion de personas y situaciones en el desarrollo laboral y personal funcionarios y funcionarias.

A través de las cuestiones planteadas, las/
0s funcionarios, en cuanto a la categoria de
trayectoria laboral, es decir, las afirmaciones
en relacion a estas y que son importantes
para ellos/as, el “apoyo de mi familia” y “mi
esfuerzo personal” se observa que son los
factores mas sobresalientes. Las otras cate-
gorias tienen relacion con “apoyo de mi pare-
ja” que puntua como muy importante para el
066% de los hombres y 60% de las mujeres,
a continuacion, otro de los aspectos que es
bastante importante en la trayectoria laboral
es el "apoyo de mis jefes directos” 53% para
los hombres y 38% para las mujeres, quie-
nes ademas puntian medianamente como
algo importante este aspecto, de hecho es

Fuente: Elaboracion propia

mayor, un 44% de las funcionarias declara
gue es algo importante. Lo que resalta con
estos datos tiene relacion con la trayectoria
historica de las relaciones de género donde
para las mujeres tiene mas valor el esfuerzo
personal (son mas exigentes consigo mis-
mas) gque el apoyo de las jefaturas.

En ambos grupos el resto de los aspectos
como ‘reconocimiento en mi trabajo”’, “las
oportunidades que me entrega la institucion”,
‘el apoyo de mis colegas” y el “salario actual”
puntdan relativamente como importantes vy
en ningun momento lo reconocen como de
gran importancia.

Es habitual que en el contexto laboral las
mujeres enfrenten experiencias de discrimi-
nacion y dificultades para acceder en con-
diciones de igualdad al mercado laboral,
doble o triple jornada laboral, sobrecarga de
actividades de cuidado, entre otros facto-
res que van modelando formas especificas
y subjetivas de enfrentar la carga de trabajo
(0 sobrecarga) y el estrés laboral. Asi, desde
esta perspectiva, frente a la pregunta si los/
as funcionarios/as han sentido sobrecarga y
estrés laboral, el 43% de las mujeres mani-
fiestan haberlo experimentado varias veces,
en el caso de los hombres, esta cifra llega
al 38%.
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4.2.6. Percepcion de la desigualdad de género en la universidad.

Mujeres y hombres integrantes del cuerpo  de dichas desigualdades en el contexto uni-
de funcionarios/as perciben mayoritariamen-  versitario. El 66% de los hombres, v el 30%
te que la mujer es discriminada en el pais. de las mujeres, indican que en la universi-
Pese a ello, llama la atencion la invisibilizacion  dad no existe discriminacion por sexo. Esto

Hombre
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36

Mujer

Mo 5

quiere decir que la posicion de desventaja
que viven las mujeres en la Universidad, no
es reconocida, desigualdad que permanece
invisible, principalmente para los hombres.

B&

Figura 32. Distribucion por sexo seguin percepcion sobre discriminacion por razones de género en la universidad funcionarios y funcionarias.

Fuente: Elaboracion propia
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4.2.7. Violencia de geénero en la universidad

En este sentido, la violencia contra las muje-
res adopta distintas formas y se da en dife-
rentes contextos. Si bien la violencia la sufren
hombres y mujeres, son estas Ultimas las
que la viven de manera particular y vincula-
da a relaciones asimétricas de poder y en
contextos culturales androcéntricos. Por ello
es posible denominar e identificar la violencia
de género.

Las situaciones de violencia que declara el
personal que conforma el cuerpo de funcio-
narios/as muestra diferencias importantes

entre hombres y mujeres, en detrimento de
estas Ultimas. El 64% de ellas declara haber
experimentado violencia en algdn momen-
to de su vida, sobrepasando en mas de 30
puntos a los hombres (34%). Esto viene a
reafirmar el hecho de que las mujeres expe-
rimentan violencia de manera permanente vy
sistematica a lo largo de su vida (continuo).

Respecto de los tipos de violencia que de-
claran haber sufrido los hombres en algun
momento de su vida, se observan mayori-
tariamente la violencia psicologica (40%),
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el acoso laboral (26%) vy la violencia fisica
(25%). En el caso de las mujeres, las formas
de violencia gue mayormente declaran son la
violencia psicologica (51%), acoso callejero
(42%), acoso laboral (29%) y acoso sexual
(18%), es decir, formas de violencia no fisicas
y con contenido sexista. En menor propor-
cion se encuentra la violencia fisica (15%) vy
la violencia sexual (4%).
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Figura 33. Distribucion por sexo segln tipo de violencia experimentada en sus trayectorias de vida funcionarios y funcionarias (porcentaje).

Fuente: Elaboracion propia
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El acoso sexual supone una conducta con
connotacion sexual que crea un ambien-
te intimidatorio y hostil o humillante para la
persona gue lo recibe y que afecta en ma-
yor medida a las mujeres. Ninguno de los
funcionarios y funcionarias entrevistados ha
declarado haber sufrido acoso sexual en la
Universidad, y solo el 6% manifestd haber
sufrido acoso callejero.

La violencia sexual es el término que da
cuenta de cualquier tipo de acto o actividad
sexual no deseada, incluyendo violacion,
agresion sexual, abuso sexual, entre otros.
Esta agresion afecta en mayor medida a las
mujeres. En el caso de los vy las funciona-
rios/as de la Universidad, ninguno de sus in-
tegrantes declara haber sufrido este tipo de
violencia.

Las universidades no son instituciones neu-
trales a las relaciones de género, sino que
reflejan 10 que ocurre en la sociedad, es por
ello que en su interior se viven conductas
0 situaciones de violencia y de violencia de
geénero. Los hechos de violencia declarados
por los vy las funcionarias no son situaciones
aisladas, sino que son constitutivas de un or-
den, y se encuentran dirigidas principalmen-
te hacia las mujeres. En términos globales,
las/os funcionarias/os que han sido victima
de alguna situacion de violencia dentro de la
Universidad abarcan en promedio sobre un
50%. La forma de violencia mas reportada

es la violencia psicologica (256% y 23% en el
caso de mujeres y hombres respectivamen-
te). Un 2% de hombres declara haber experi-
mentado violencia fisica, mientras que el 3%
de las mujeres declara haber vivido de situa-
ciones de violencia sexual.

En relacion a las situaciones de violencia
gjercidas por parte de distintas personas
dentro de la universidad, podemos sefalar
la existencia de un patron de acuerdo al tipo
de conductas violentas que experimentan
hombres y mujeres. Estas Ultimas sufren, en
mayor medida, distintas situaciones de aco-
S0 sexual y laboral, mientras que los segun-
dos, declaran ser victimas de acoso laboral.
Entre los tipos de violencia que experimentan
en mayor proporcion los funcionarios, se ob-
servan. criticas por expresar sus opiniones
(42%), criticas por su comportamiento (38%),
y, en menor medida, declaran haber recibido
imagenes o material audiovisual de naturale-
za sexual (6%).

Respecto a las funcionarias, manifiestan ha-
ber sufrido en mayores proporciones a las de
Sus pares masculinos: miradas, gestos y ac-
titudes que le han provocado malestar (53%),
rechazo o aislamiento (35%), gritos, insultos
O garabatos (28%), comentarios acerca de
su apariencia fisica (22%), burlas, bromas o
comentarios sobre su vida privada (sexual o
amorosa) (19%), roces o contacto fisico no
deseado (13%), mensajes © invitaciones de

naturaleza sexual no deseados (8%), amena-
zas que han afectado su trabajo por rechazar
proposiciones de caracter sexual (3%). Es-
tos datos nos dan indicios de la existencia
de una serie de facilitadores que permiten
la produccion y reproduccion de conductas
violentas en la universidad.
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Figura 34. Distribucion por sexo segun situaciones de violencia por parte de distintas personas funcionarios y funcionarias.
Fuente: Elaboracion propia
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Frente a las situaciones de violencia vividas
en la Universidad, tanto hombres como mu-
jeres declaran haber realizado alguna accion
(34% vy 43% respectivamente). Las diferen-
cias entre ambos se relacionan con la forma
de enfrentar estas situaciones. £l 39% de los
hombres optd por enfrentarla directamente,
mientras que el 39% de las mujeres se 1o
comunico a las autoridades universitarias. El
29% de las funcionarias busco apoyo en sus
redes personales y un 16% en los mecanis-
mos institucionales existentes. Las mujeres,
por o tanto, buscan principalmente apoyo
en la Institucion para enfrentar la situacion de
violencia vivida, mientras que los hombres in-
tentan resolver la situacion individualmente.

Del porcentaje de funcionarios/as que de-
clard no haber tomado medidas al respec-
to, los hombres manifestaron tres razones
principales: no le dio la importancia (69%);
desconfianza en los procedimientos internos
de la Institucion (23%); y considerarlo como
un hecho personal (8%). Las mujeres, por el
contrario, adujeron muchas mas razones. El
36% de las mujeres declard que no tomo ac-
ciones por miedo, 27% declara que no hizo
nada al respecto debido a gue no confid en
los procedimientos internos de la Institucion
para resolver la violencia que las aguejaba,
mismo porcentaje que senald que no que-
ria ser considerada una persona conflictiva.
En esta misma linea, el 18% pensod que No
le creerian y no supo que hacer al respec-
to, mientras que el 9% considerd que era un
asunto personal.

Como indica Diaz et al. (2017) “para evitar
las consecuencias que pueden seguir a una
denuncia de acoso sexual o de otra forma de
hostigamiento, o bien, para ocultar la humi-
llacion y sentimiento de culpa ante un medio
social gue suele culparlas, muchas mujeres
soportan estos requerimientos en silencio”
(p. 46). Para las mujeres, la violencia en el
contexto universitario, se debe abordar o
analizar a partir de la negacion, el silencio,
y el miedo, proceso que, pese a la descon-
fianza generalizada, eventualmente culmina
en la necesidad de buscar redes de apoyo y
presentar sus quejas ante las instancias uni-
versitarias y/o judiciales.

Es necesario gue las Instituciones de Edu-
cacion superior generen medidas adecua-
das para atender las distintas situaciones de
violencia que se generan en su interior, asi
se puede prevenir, atender, investigar y san-
cionar estos hechos constitutivos de vulnera-
cion de derechos de las personas.

En el ano 2018 se aprobd en la universidad
el protocolo para atender situaciones de
violencia de género en la institucion. La ma-
yoria de los/ funcionarios/as desconocen la
existencia de dicho reglamento -el 53% de
los hombres y el 50% de las mujeres asi 1o
declara-. Por otra parte, al consultar por el
grado de acuerdo en realizar acciones para
atender situaciones de género, el 90% de las
Mmujeres declara que es necesario abordar-
las, y solamente el 36% de los hombres se
inclinaria por esta misma opcion.
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4.2.8. Estereotipos de genero.

De los datos obtenidos, llama la atencion
que, por un lado, se reconozca la necesi-
dad de establecer acciones para atender
las situaciones de desigualdad de género;
pero por otro, subsisten en el entormo al-
gunos imaginarios y creencias asociadas al
sexo gue dan cuenta de la persistencia de
estereotipos de género al interior de la uni-
versidad, los que dificultan la igualdad entre
hombres y mujeres. Los esterectipos de ge-
nero se corresponden con imagenes socia-
les transmitidas a lo largo del proceso de so-
clializacion, interiorizando valores y actitudes
correspondientes al sistema sexo/género.

Los estereotipos de género menos acepta-
dos son los que se relacionan con la relega-
cion de las mujeres al rol femenino tradicio-
nal. El 6% de las mujeres considera que los
hombres son mejores jefes que las mujeres.
Sdlo el 13% de los hombres v el 14% de las
mujeres considera que estas Ultimas deben
priorizar el cuidado de la familia y el hogar.

En cambio, las afirmaciones mas aceptadas
se relacionan con la igualdad salarial entre
sexos, afirmacion aceptada por el 94% de las
muijeres y el 92% de los hombres encuesta-
dos, v la necesidad de establecer medidas
para combatir la violencia contra las mujeres
-86% de las mujeres y 91% de los hombres
estan de acuerdo con esta afirmacion-.

Son las mujeres quienes reconocen en ma-
yor medida la desigualdad de género al in-
terior de la Universidad, en tanto son quie-
nes la experimentan cotidianamente. Esto se

refleja en el 49% de las mujeres que estan
de acuerdo con la idea de gue los hombres
tienen mas facilidades en el ambito univer-
sitario para desarrollarse profesionalmente,
cifra que llega al 26% en el caso de los hom-
bres. Es por ello que son quienes creen,
también en mayor proporcion con respecto
a los hombres, que es necesario establecer
mecanismos normativos que permitan ir dis-
minuyendo dichas brechas. Asi, el 56% de
las funcionarias esta de acuerdo con que se
deben establecer medidas que faciliten a las
mujeres el acceso a los cargos de direccion
y de toma de decisiones.
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Los hombres son mejores jefes que las mujeres

Las mujeres deben priorizar el cuidado de la familia y del hogar

Los hombres tienen mas facilidades en el ambito universitario para su desarrollo académico y profesional
Es prioritario establecer medidas para combatir la violencia contra las mujeres

Hay que establecer medidas que faciliten a las mujeres acceder a cargos de direccion y poder

En el dmbito universitario si se da preferencia a las mujeres se atenta contra la calidad académica

Los hombres y las mujeres deberian percibir el mismo salario por el mismo trabajo

Las mujeres necesitan el apoyo de sus parejas para avanzar en su trabajo

B MUJERES ~ m HOMBRES

Figura 35. Distribucion por sexo segun valoracion de estereotipos de género funcionarios y funcionarias.
Fuente: Elaboracion propia

Los prejuicios y la discriminacion se basan en los estereotipos de género, siendo el sexismo una de sus expresiones. En la educacion su-
perior encontramos sexismos de manera transversal en los distintos espacios institucionales, formando parte de una cadena de discrimina-
ciones gue se expresan de manera sutil y afectan particularmente a las mujeres.
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4.2.9. Demandas de género y politicas publicas con igualdad.

Se consultd a los vy las funcionarias sobre su
grado de acuerdo con las demandas surgi-
das de la movilizacion feminista en las uni-
versidades del pals, percepciones que dan
cuenta parciamente del estado de las rela-
ciones de género en el pals, y sus cambios
en el tiempo.

El 65% de las mujeres y el 64% de los hom-
bres considera gue en todos los drganos de
gobierno y toma de decisiones (politica, eco-
nomica, universitaria) deberia haber una re-
presentacion paritaria entre hombres y muje-
res. Asimismo, 7 de cada 10 funcionarios/as
esta de acuerdo con la idea de que las rela-
ciones de género afectan todos los ambitos
de las relaciones humanas, seguido de quie-
nes consideran que ser migrante y portadora
de otras caracteristicas étnicas (color de piel,
lengua, pertenencia a pueblos indigenas) in-
crementa el riesgo de sufrir discriminacion y
violencia hacia las mujeres (57% en el caso
de los hombres y 64% para las mujeres).

Llama la atencion, sin embargo, que pese al
reconocimiento de las relaciones entre la et-
nicidad vy el género, las conexiones entre las
desigualdades econdmicas -de clase- vy las
relaciones de geénero, no sean plenamente
reconocidas por los funcionarios. Asi, solo
el 38% de los hombres considera que “las
desigualdades sociales y econdmicas se
relacionan con las desigualdades de géne-
ro por ello la pobreza vy la falta de oportuni-
dades afecta mas a las mujeres que a los
hombres”, cifra que asciende a un 53% para
el caso de las mujeres.

En relacion a la percepcion de la violencia
de género, el 53% de las mujeres vy el 45%
de los hombres considera que “el acoso v la
violencia sexual es una realidad oculta que
viven todas as mujeres”, seguido del 49% y
54% de hombres y mujeres respectivamente
que senala estar de acuerdo con la idea de
gue “los protocolos para atender violencia
de género en las instituciones de educacion
superior son necesarios, pero no suficien-
tes para alcanzar la igualdad efectiva entre
hombres y mujeres”. En menor medida, el
47% de las mujeres y el 40% de los hombres
esta de acuerdo con la afirmacion de gue “la
violencia de género es igual en los espacios
laborales que en los espacios educativos’”.

La mitad del cuerpo de funcionarios/as con-
sidera que las normativas, reglamentos vy
leyes en relacion a los derechos reproducti-
VOS, Y los protocolos para erradicar la violen-
cia de género dentro de las universidades, si
bien son cambios importantes, Nno son con-
siderados como suficientes para transformar
la desigualdad estructural que existe entre
hombres y mujeres.

El 22% de las mujeres, y el 33% de los hom-
bres considera que la situacion social de
las mujeres ha mejorado significativamente
en los Ultimos aros y se ha alcanzado altos
niveles de equidad de género. Si bien esta
afirmacion es una de las gue presenta menor
aprobacion entre los y las encuestadas de
manera general, es importante destacar que
la desaprobacion es mayor entre las muje-

res. Es decir, para la poblacion que mayorita-
riamente sufre la desigualdad de género -las
mujeres-, perciben que el pais sigue siendo
altamente desigual.
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La legalizacion del aborto en las actuales tres causales no es suficiente para

garantizar los plenos derechos de las mujeres

En todos los 6rganos del gobierno y toma de desiciones (politica, econémica,

universitaria) deberia haber representacion paritaria entre hombres y mujeres

Ser migrante y portadora de otras caracteristicas étnicas (color de piel, lengua , pertenencia a
pueblos indigenas) incrementa el riesgo de sufrir discriminacion y violencia hacia las mujeres
Las desigualdades sociales y econémicas se relacionan con las desigualdades de género por ello
la pobreza y la falta de oportunidades afecta mas a las mujeres que a los hombres

38

La cultura chilena no es tan machista como otras culturas latinoamericanas

25

Las desigualdades de género afectan todos los dmbitos de las relaciones humanas

Los protocolos para atender violencia de género en las instituciones de educacion superior son
necesarios pero no suficientes para alcanzar la igualdad efectiva entre hombres y mujeres

La violencia de género es igual en los espacios laborales que

en los espacios educativos

La situacion social de las mujeres ha mejorado significativamente en los Ultimos afios y se
ha alcanzado altos niveles de equidad de género

40

47

36
22
El'acoso y la violencia sexual es una realidad oculta que viven todas las mujeres 45 53

El' movimiento feminista sélo expresa la realidad de las mujeres que estudian en la
universidad y no la situacion de todas las mujeres del pais

21

26
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Figura 36. Distribucion por sexo segun grado de acuerdo con demandas feministas funcionarios y funcionarias.
Fuente: Elaboracion propia

Por Ultimo, se presenta a continuacion el grado de acuerdo con las po

ficas publicas que se requieren para avanzar en la igualdad de género
en el pais.

Informe de brechas. La Universidad Arturo Prat con enfoque de genero. Miradas y Reflexiones.



Reconacer plenamente los derechos sexuales y reproductivos de la mujeres

Derecho universal a sala cuna para padres y madres
Reconocimiento econdmico y salarial del trabajo doméstico y de cuidados

Garantizar la igualdad salarial efectiva entre hombres y mujeres

Regular y sancionar el uso de contenidos sexistas en los medios
de comunicacién como en la publicidad, prensa y television

Incorporar en el disefio curricular de todas las areas educativas la
perspectiva de género o la educacion no sexista

Establecer politicas institucionales de igualdad de género
en todas las instituciones publicas del pais
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Figura 37. Distribucion por sexo segun grado de acuerdo con politicas publicas para la igualdad de género funcionarios y funcionarias.

Para las mujeres, una de las politicas publi-
cas con mayor aprobacion es la igualdad sa-
larial efectiva entre hombres y mujeres (96%),
seguida del derecho universal a sala cuna
para padres y madres (94%), reconocimien-
to econdmico vy salarial del trabajo domeésti-
co vy de cuidados (92%), reconocimiento del
derecho a la educacion sexual de los vy las
jovenes (89%), establecimiento de politicas
institucionales de igualdad de género en to-
das las instituciones publicas del pais (88%),
reconocimiento pleno de los derechos se-
xuales y reproductivos de las mujeres (87%),
incorporar en el disefo curricular de todas las
areas educativas la perspectiva de género o
la educacion no sexista (79%), y por Ultimo,
regular y sancionar el uso de contenido se-

Fuente: Elaboracion propia

xista en los medios de comunicacion como
en la publicidad, prensa vy television (78%).

En el caso de los hombres, una de las po-
liticas puUblicas con mayor aprobacion es el
derecho universal a sala cuna para padres
y madres (94%), seguida del establecimien-
to de politicas institucionales de igualdad de
género en todas las instituciones publicas
del pais (94%), reconocimiento econdmico
y salarial del trabajo doméstico y de cuida-
dos (92%), la igualdad salarial efectiva entre
hombres y mujeres (91%), reconocimiento
del derecho a la educacion sexual de los vy
las jovenes (89%), reconocimiento pleno de
los derechos sexuales y reproductivos de las
mujeres (85%), incorporacion en el disefio

curricular de todas las areas educativas la
perspectiva de género o la educacion no se-
xista (83%), y por Ultimo, regular y sancionar
el uso de contenido sexista en los medios de
comunicacion como en la publicidad, prensa
y television (66%).

Del andlisis de estas dos Ultimas tablas, se
observa gue el estamento de funcionarios/as
ha experimentado situaciones de desigual-
dad de género vy posee una alta deseabili-
dad de gue exista una institucionalidad clara,
medidas, reconocimiento y procedimientos
concretos gue permitan avanzar hacia la
igualdad de género y minimizar las brechas
gue separa la posicion social de hombres vy

mujeres.
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4.2 10. Conclusiones. Nosotras también hacemos universidad.

De acuerdo a la informacion recopilada, es
posible determinar que en su composicion,
el estamento de funcionarios/as se percibe
feminizado. La mayoria de sus integrantes
tiene formacion técnica vy universitaria, con
mayor presencia de mujeres en cargos ad-
ministrativos.

La diversidad no es una categoria relevan-
te; no obstante, si se puede destacar que
a pesar de los esfuerzos por acceder a ma-
yores niveles de educacion, esta no es una
condicion que incida en las posibilidades de
ascenso y estabilidad laboral.

Asimismo, se observa que siendo un espa-
cio donde predominan mujeres con hijos,
aparece como un ambito relevante la conci-
liacion de la vida familiar v laboral. Este debe
ser un aspecto a considerar dentro de la mo-
dernizacion de politicas institucionales con
enfoque de género. Lo anterior, pues surgen
condiciones de menoscabo al enfrentar im-
portantes cargas de trabajo no remunerado,
ligadas a las invisibilizadas labores de cuida-
do y administracion del hogar.

La exposicion a inequidades vy violencia de
género son situaciones que se analizan
COMO una constante dentro de los marcos
Culturales patriarcales donde se desarrollan
las mujeres en nuestro pais, las que se repli-
can en contextos institucionales como la uni-
versidad. Asi, la participacion de funcionarias
en espacios con baja incidencia en la toma
de decisiones, ademas de experiencias de
violencia psicoldgica, laboral y sexual marcan

la trayectoria de vida de las mujeres v, por
tanto, influyen tanto en la construccion de
sus proyectos individuales, como en la au-
topercepcion de sus recursos personales y
oportunidades de desarrollo.

La violencia experimentada, percibida, vy la
forma de abordarla, da cuenta de avances
incipientes en las demandas de género que
han estado en la palestra de la sociedad
actual. Las situaciones de hostigamiento si-
guen manifestandose en el espacio publico
y privado de las mujeres, pero lejos de ser
abordadas de manera efectiva, se mantie-
nen silenciadas y atendidas de manera poco
efectiva, propiciando sentimientos de miedo
y desconfianza.

El alto grado de acuerdo en este estamento
frente a la precepcion de la discriminacion de
género v la necesidad de promover politicas
publicas sustentadas en la igualdad, es un
importante punto de encuentro que deberia
reflejar un accionar consistente por parte de
la institucion. Mas alla de la creacion de pro-
tocolos, urge instalar una cultura de respeto
por los derechos y de inclusion en los distin-
tos ambitos de desarrollo institucional.

Informe de brechas. La Universidad Arturo Prat con enfoque de genero. Miradas y Reflexiones.



4.3. Estudiantes. Demandas por la igualdad de género.

De acuerdo a la informacion entregada por la  tricula en la Institucion, corresponde a 44% numero a las mujeres, situacion que cambia
Universidad (Direccion General de Planifica- hombres y 56% de mujeres de un total de  a partir del 2017, a partir del cual se aprecia
cion vy Desarrollo, 2019) para diciembre del  11.920 estudiantes. Histéricamente en edu-  un ascenso en la matricula femenina sobre la
ano 2019, la distribucion por sexo de la ma-  cacion superior los hombres superaban en  matricula total.
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Figura 38. Distribucion Matricula Total de la Universidad.
Fuente: Elaboracion propia

Considerando solamente la matricula de pregrado, se observa como desde hace una década la matricula femenina supera a la masculina
enla Unap. Para el ano 2019, de un total de 4.447 estudiantes, el 58% son mujeres vy el 42% son hombres,
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Figura 39. Distribucion Matricula PSU de la Universidad.

Dentro de la Universidad Arturo Prat existen
marcadas diferencias de género en cuanto a
carreras. Asi observamos carreras altamente
feminizadas y otras con predominio mascu-
lino, respondiendo a un modelo tradicional
en los roles de hombres y mujeres. La distri-
bucion segun matricula no es equivalente en
cuanto a relaciones de género y evidencia
la permanencia de brechas de desigualdad
tradicionales. La mayor cantidad de mujeres
se encuentra en las carreras del area de la
salud, humanidades y ciencias sociales. Esta
diferencia da cuenta de la segregacion o bre-
cha de desigualdad horizontal de género que
se reproduce a futuro en las actividades pro-

Fuente: Elaboracion propia

fesionales de hombres y mujeres y también
al interior de los ambitos académicos.

La distribucion de estudiantes por areas de
conocimiento o Facultades evidencia la dis-
tribucion de areas en funcion de las diferen-
clas de género. Asi encontramos Facultades
feminizadas con alta presencia de mujeres
estudiantes como son la Facultad de Salud
(70%), La Facultad de Educacion y Humani-
dades (66% de estudiantes mujeres) v la Fa-
cultad de Ciencias Juridicas y Politicas (63%
de matricula femenina). La Facultad de Cien-
cias Empresariales no presenta diferencias
tan significativas por género, aun cuando

hay una presencia mayor de mujeres (55%).
En cambio, encontramos dos Facultades
con mayor matricula masculina como es la
Facultad de Arquitectura e Ingenierfa con un
68% de estudiantes hombres; v la Facultad
de Recursos Naturales y Renovables que
también acoge a mas hombres que mujeres
estudiantes (57% hombres y 43% mujeres).

Informe de brechas. La Universidad Arturo Prat con enfoque de genero. Miradas y Reflexiones.



Tabla 4. Distribucion de estudiantes por Facultad

Facultad Mujer Hombre

Ciencias de la Salud 1345 70% 564 30%
Ciencias Empresariales 1485 55% 1215 45%
Ciencias Humanas 524 66% 226 34%
Ciencias Juridicas y Politicas 291 63% 174 37%
Ingenieria y Arquitectura 630 32% 1355 68%
Recursos Naturales Renovables 62 43% 82 57%

Fuente: Elaboracion propia

Esta distribucion de hombres y mujeres por areas de conocimiento refleja gue en el acceso a la universidad por eleccion interviene la edu-
cacion basada en las diferencias de género la gue marca las preferencias y trayectorias académicas de los vy las estudiantes. Por ello, las
mujeres prefieren las areas de educacion, salud y social, en tanto que los estudiantes se inclinan mayormente por las ingenierias y las ma-
tematicas. En esta decision interviene la cultura sexista basada en las diferencias de roles de género.

4.3.1. Perfil de los y las estudiantes de la UNAP

Los/as estudiantes de la UNAP que han in-
gresado a la universidad mediante la prueba
PSU son jovenes donde el 90% presenta
una edad inferior a 26 afos, solteros/as. So-
lamente el 7% declara tener hijos/as, siendo
mas comun las estudiantes madres (10%)
gue los estudiantes padres. En cuanto a di-
versidad cultural, se observan dos factores
importantes, uno respecto a la diversidad
sexual, donde el 10% del cuerpo estudian-

til declara pertenecer a la comunidad LTBI.
Y segundo, el 27,8% manifiesta pertenecer
a pueblos originarios y en mayor medida las
mujeres. También mayoritariamente son chi-
lenos, salvo el 4,3% que declaran ser extran-

jeros.

El nivel socioecondmico de los estudiantes
es medio-bajo, se autoperciben como perte-
necientes a un nivel socioecondmico medio

casi el 70%, siendo las mujeres las que tien-
den a posicionarse en un nivel socioecono-
mico mas bajo gue el de los hombres, asi se
aprecia como el 34% de las mujeres estu-
diantes declaran pertenecer a un nivel bajo.




Tabla &. Caracterizacion Matricula 2020, segun sexo.

Mujeres

Pertinencia Etnica
No Indigena: 70,7%
Indigenas: 29,3%

Comuna Procedencia
Iquique: 46,2%
Alto Hospicio: 25,1%
Victoria: 4,6%
Otras: 24,1%

Rango Etario
17-21 Afos: 58%
22-26 Anos: 34,4%
27-32 Afos: 5,2%
Mayor 32 afios: 2,4%
40 o Mayor: 0,8%

Educacion Padres
Alguno Profesional: 7,8%
Ninguno Profesional: 73,4%
S/1: 18,8%

Tipo Establecimiento
Procedencia
Part. Subven: 66,7%
Municipal: 30,8%
Part. Pagado: 1,5%

Ingreso Bruto Familiar
0-$288.000: 32%
$288.001 — $576.000: 33%
$576.001 0 Mas: 35%

Hombres

Pertinencia Etnica
No Indigena: 73,6%
Indigenas: 26,4%

Comuna Procedencia
Iquique: 56,3%
Alto Hospicio: 23,2%
Calama: 3,0%
Otras: 17,5%

Rango Etario
17-21 Afos: 54%
22-26 Anos: 37,4%
27-32 Anos: 7,1%
Mayor 32 afios: 1,6%
40 o Mayor: 0,8%

Educacion Padres
Alguno Profesional: 11,3%
Ninguno Profesional: 69,5%

S/1: 19,2%

Tipo Establecimiento
Procedencia
Part. Subven: 70,5%
Municipal: 26,1%
Part. Pagado: 2,2%

Ingreso Bruto Familiar
0-5288.000: 24%
$288.001 — $576.000: 31%
$576.001 o0 Mas: 45%

Fuente: Sistema Ejecutivo Indicadores Corporativos 2.0 (SEIC 2.0), Unidad de Analisis Institucional
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4.3.2. Vida universitaria y desempeno académico de las y los estudiantes.

El tipo de financiamiento de los estudios esta
en consonancia con el nivel socioecondmico
gue han expresado. Declaran que solamente
el 10% de los/as estudiantes financian sus
estudios con aporte familiar, situacion que
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La dificultad para disponer de recursos gue
permitan financiar los estudios, tanto pro-
pios como familiares, guarda relacion con la
actividad laboral de los estudiantes. Es por
ello que casi 1 de cada 3 estudiantes con
ingreso PSU y menor de 26 anos (alumno/a
regular) compagina sus estudios con trabajo
remunerado, situacion que comparten hom-
bres y mujeres, lo que exige mayor esfuerzo
como estudiantes, en promedio el 28% reali-
za algun trabajo remunerado.

FINANCISNIENT X
FAMILIAR

tiende a favorecer a los hombres. El resto
de los/as estudiantes financia sus estudios
bajo distintas modalidades. La mitad de los/
as estudiantes se acogen a la gratuidad; vy 1
de cada 5 estudia con beca, situacion en la
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Figura 40. Financiamiento de los estudios.
Fuente: Elaboracion propia

Un aspecto relevante es el estrés y la sobre-
carga gue declaran los/as estudiantes, con
diferencias entre hombres y mujeres. Asi, los
hombres manifiestan que alguna vez han sen-
tido sobrecarga (24%) en mayor medida que
las mujeres. Mientras las mujeres manifiestan
sentir esta presion de manera mas frecuente:
el 82% reconoce haber vivido esta situacion
mientras que para los hombres, si bien es
alta, descienda al 71%. La exigencia en el
estudio forma parte de la vida universitaria.

gue se favorecen en mayor medida las mu-
jeres (27%). Otras formas de financiamiento
son minoritarias, como el Crédito con Aval
del Estado (CAE).
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Se transforma en un problema cuando la
presion se convierte en estrés, con posibles
repercusiones que transcienden la vida indi-
vidual del estudiante. En este sentido apare-
cen las mujeres estudiantes con una mayor
inclinacion a experimentar situaciones de es-
trés en comparacion con los hombres. Esta
mayor exposicion a vivir esta experiencia Nos
debe permitir reflexionar sobre cuales son los
factores que inciden en esta mayor vulnera-
bilidad frente a las exigencias y sobrecargas

UNAP
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como estudiantes, de esta forma se pueden
atender la incidencia de factores psicosocia-

les que estarian detras de esta mayor tension
sentida por las mujeres estudiantes.

Nunca I

AlgunaVez &

Figura 41.

Los datos obtenidos ponen en evidencia que
los rendimientos de las/os estudiantes son
similares, aun cuando las mujeres estan ex-
puestas a un mayor esfuerzo vy dificultades
gue los hombres (menor capital social, me-
nores recursos, trabajos esporadicos, es-
trés).

Las situaciones de sobrecarga y cansan-
cio, también guardan relacion con el apoyo
que reciben los/as estudiantes en su en-
torno familiar vy académico. La informacion
obtenida presenta escasas diferencias por
género, aunque si permite observar algunas
tendencias que invitan a reflexionar sobre la

2K 3TE 4Tk SiTE T
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Sobrecarga o estrés en el desempefio como estudiante

Fuente: Elaboracion propia

percepcion de los entornos socioambienta-
les que tienen los/as estudiantes. El apoyo
familiar es significativo para el 60% de los/as
estudiantes, 10 que deja al resto sin suficien-
te sustento familiar para apoyarlos en su for-
macion. Segun estos datos, el 40% de los/
as estudiantes considera que el apoyo de la
familia en su formacion universitaria no tiene
una influencia importante en su proceso vital
y profesional.

Asi mismo, el espacio universitario es un lugar
de convivencia fundamental entre compane-
ros/as donde se forjan amistades, parejas,
grupos de trabajo, etc. Solamente el 35%

de los/as estudiantes valora positivamente
el apoyo de companeros/as y algo mas los
hombres gue las mujeres. Se aprecia como
las estudiantes se sienten menos integradas
al declarar, 1 de cada 4, que el apoyo de
sus companeras/os no tiene influencia en
su formacion universitaria, mientras gue 1os
hombres se sienten con mayor vinculacion
entre los companeros/as y solamente el
16% manifiesta que companeros/as No son
importantes en su desarrollo personal como
estudiante.

Informe de brechas. La Universidad Arturo Prat con enfoque de genero. Miradas y Reflexiones.
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Las mujeres le otorgan mayor importancia
(valor) a estudiar en la universidad que los
hombres, aungque las divergencias en esta
percepcion no son particularmente acusa-
das: hombres y mujeres con un alto por-
centaje de pertenecer a un nivel socioeco-
nomico medio-bajo tienen oportunidad de
acceder a estudios universitarios. La opinion
de las mujeres refleja también como han au-
mentado las oportunidades para el acceso a
la educacion universitaria en el pals, siendo
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Figura 42. Influencia y apoyo en los estudios.
Fuente: Elaboracion propia

la matricula que mas aumenta en los Ultimos
5 anos. Es por ello que las mujeres expresan
con mayor rotundidad la importancia que tie-
ne para ellas acceder a estudios universita-
rios (34% frente al 26% de los hombres), asf
como el reconocimiento social y familiar que
supone tener estudios universitarios (67%
frente al 55% de los hombres) y al mismo
tiempo aprecian el esfuerzo personal que
exigen sus estudios (89% frente al 81% de
los hombres). También es importante el refle-
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jo de la comunicacion y apoyo de los acadeé-
micos/as, de esta forma son los estudiantes
los que en mayor medida manifiestan sentir
el apoyo de sus profesores/as, por 10 que
las mujeres en la universidad adn tienen que
asegurar un espacio de igualdad.

La participacion en organizaciones estudian-
tiles no presenta diferencias significativas por
género, destacando como las mujeres parti-
cipan en la misma medida que los hombres
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de sus organizaciones estudiantiles. De esta  Participacion que se sitUa por encima de la  afecta el interés de los/as jovenes por estas
forma alrededor del 10% de los/as estudian- media de la participacion en este tipo de or-  instancias de representacion y participacion.
tes declaran tener una participacion activa en  ganizaciones que declaran los jovenes en  (INJUV, 2016)

la organizacion estudiantil de la universidad. el pais, aun cuando la desafeccion politica
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Figura 43. Participacion en organizaciones estudiantiles en la universidad.
Fuente: Elaboracion propia
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4.3.3. El uso del tiempo vy las tareas de cuidado en los y las estudiantes.

La division de roles entre hombres y mujeres
forma parte de la cultura patriarcal, donde
la distribucion del tiempo v la realizacion de
tareas domeésticas y de cuidado han forma-
do parte distintiva de la funcion social de las

mujeres.

El ambito de la reproduccion social, es decir
las tareas no productivas econdmicamente,
han sido desvalorizadas y no se les ha pres-
tado la suficiente atencion e importancia. Son
precisamente esta adscripcion de tareas al

ambito femenino la gue se ha convertido en
un obstaculo importante para la autonomia
e independencia social y econdmica de las
mujeres. La reproduccion social tiene una
relevancia sustantiva al formar parte del de-

sarrollo de las personas.

Desde temprana edad hombres y mujeres
son socializados en funcion de tareas dife-
renciadas, formacion que va de la mano de
la educacion sexista en los establecimientos
educativos vy en los distintos niveles forma-

tivos, de tal forma que a la edad adulta se
desemperian dentro de parametros definidos
segun la division sexual del trabajo. Obser-
var el desempeno en la realizacion de estas
tareas en los/as estudiantes configura un an-
tecedente importante sobre la reproduccion
de la desigualdad social entre hombres vy
mujeres, la discriminacion hacia la mujer y las
oportunidades profesionales futuras.

Tabla 6. Promedio de horas semanales en tareas reproductivas estudiantes

LIMPIEZA  COCINAR COMPRAR LAVADO CUIDADODE  TRAMITES TRANSPORTE RECREACION
DEL ALIMENTOS DE ROPA NINOS/AS,
HOGAR PERSONAS
MAYORES O
ENFERMOS/AS
HOMBRES 3 3,4 2,5 3 3 1,7 4,8 8,8
MUIJERES 4,2 3,2 2,1 2,8 7,4 1,7 4,6 7,6

Fuente: Elaboracion propia




Los datos obtenidos sobre la distribucion
de tareas domeésticas y de cuidado mues-
tran diferencias importantes en la distribucion
del tiempo de los/as jovenes estudiantes.
La primera constatacion es que las mujeres
jovenes se incorporan tempranamente a la
realizacion de tareas domeésticas y que son
las mujeres las que dedican mas tiempo a
estas tareas que los hombres; la segunda,
se observan variaciones significativas en fun-
cion de las tareas realizadas.

Asl, el promedio de horas semanales que
dedican las estudiantes mujeres al ambito de
los cuidados del hogar se sitdan en tormo a
20 horas/semana, en tanto que los hombres
dicen dedicar alrededor de 21 horas a la se-
mana.

Ademas, se aprecian diferencias significati-
vas respecto al tipo de tareas: las mujeres
se dedican en mayor medida a las tareas de
limpieza del hogar y al trabajo de cuidado;

mientras que hombres y mujeres dedican el
mismo tiempo a realizar compras, cocinar, la-
vado de ropa vy tramites. El tempo dedicado
a la recreacion favorece mas a los hombres
gue a las mujeres, al menos una hora mas
ala semana. Se percibe asi una temprana
configuracion del reparto de roles de género
que tienden a reforzar las tareas de cuidado
y reproduccion social como un espacio de-
signado preferentemente a las mujeres.

Tabla 7. Tareas de cuidado estudiantes (porcentaje)

HERMANAS/OS HIJAS/OS PERSONAS MAYORES ~ PERSONAS ENFERMAS
HOMBRES 18 2 8 11
MUJERES 16 9 13 8

Las tareas especificas de cuidados si tienen
una mayor correspondencia con las rela-
ciones de género. Hombres y mujeres de-
claran realizar casi las mismas funciones de
cuidado en relacion a personas que pueden
requerir una atencion ocasional y especifica
en el tempo (hermanos/as y personas enfer-

Fuente: Elaboracion propia

mas). En cambio, en aquellas tareas de cui-
dado que suponen una mayor dedicacion,
responsabilidad y permanencia en el tiempo
claramente son las mujeres las que las des-
empefan, como son el cuidado de hijos/
as, adultos mayores y personas con disca-
pacidad, mostrando una brecha importante:

el 10% de las estudiantes tienen a cargo a
sus hijos/as, casi el 15% cuidan de personas
mayores y el 5% atiende a alguna persona
con discapacidad.

Informe de brechas. La Universidad Arturo Prat con enfoque de genero. Miradas y Reflexiones.



4.3.4. Esterectipos de género en los y las jovenes universitarios/as.

Los estereotipos de género muestran ideas
e imagenes culturales cominmente acepta-
das que contienen los prejuicios asociados
a la construccion social de lo masculino vy
femenino dentro de una relacion heteronor-
mativa. En la opinion de los/as estudiantes
se trata de observar como se perciben estas
relaciones estereotipadas de género.

En general, se aprecia como los estereoti-
pos de género son cuestionados con distinto
énfasis por parte de las mujeres y también
de los hombres. Las mujeres perciben en
mayor medida la desigualdad y consecuen-
temente adhieren en mayor medida a favor
de la implementacion de acciones positivas
para terminar con las asimetrias de género.
Las mujeres en este sentido rompen con las
imagenes sexistas sobre roles femeninos y
masculinos con mayor intensidad que los
hombres.

Las jovenes estudiantes perciben a las muje-
res como independientes y autbnomas, por
ello la mitad sostiene que para desempenar-
se laboralmente no necesita el apoyo de su
pareja, afirmacion que es sostenida en ma-

yor medida por las mujeres que por los hom-
bres. La imagen tradicional de la mujer como
cuidadora de la familia y del hogar es vista de
manera negativa por los/as estudiantes vy el
/7% afirma que estas actividades no deben
ser prioritarias para las mujeres.

Aungue 1 de cada 4 estudiantes piensa que
establecer acciones positivas en favor de la
mujer puede atentar contra la calidad aca-
démica, la mitad de hombres y mujeres es-
tudiantes de la UNAP son contrarios a esta
afirmacion y participan de la necesidad de
intervenir a favor de la posicion de la mujer
en el ambito universitario estableciendo me-
didas gue favorezcan la igualdad de género.
Por consiguiente, son partidarios/as de es-
tablecer medidas que contribuyan a facilitar
el acceso de las mujeres a cargos de poder
y toma de decisiones en todos los ambitos.
Asi como también son partidarios/as de es-
tablecer medidas para atender la violencia de
género.

Respecto de la discriminacion en el espacio
universitario, considerado a partir de si los
hombres tienen mas facilidades en el ambi-

to académico para su desarrollo profesional,
se observa una opinion muy dividida intrage-
nero, divide la posicion entre los hombres y
divide también la opinion de las mujeres. No
Obstante, el 60% de los hombres sostiene
gue los varones tienen mas facilidades en
el ambito académico. Este hecho viene a
remarcar la invisibilidad del desarrollo en la
académica de las mujeres.

Se observa un alto consenso entre los/as
estudiantes cuando se refieren a establecer
la igualdad salarial de hombres y mujeres, asi
como también sostienen que no hay diferen-
cias sustanciales entre hombres y mujeres
en puestos de gobierno vy autoridad.

UNAP
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Figura 44. Estereotipos de Género en estudiantes.
Fuente: Elaboracion propia
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4.3.5. Percepcion y expresiones de violencia en los y las estudiantes.

La violencia en los espacios universitarios vy
la educacion sexista ha sido una de las de-
mandas mas importantes del movimiento
estudiantil y del feminismo universitario des-

de el ano 2018. Es un aspecto relevante
en cuanto formas de control social que se
glerce contra las personas en general y par-
ticularmente contra las mujeres. Es por ello,

que para el analisis de la experiencia y per-
cepcion de la violencia de los/as estudiantes
de la UNAP, hemos considerado diferentes
aspectos.

e Primero, registrar la percepcion que tienen los/as estudiantes sobre la discriminacion tanto en el pais como en la universidad.

e £nsegundo lugar, se aborda las experiencias vividas en la universidad en relacion a distintos tipos de violencia y considerando particu-
larmente el acoso sexual por parte de funcionarios/as de la institucion. Dentro de este apartado, se quiso profundizar en la intensidad o
frecuencia con la que vivieron las posibles situaciones de violencia

e Entercer lugar, se considerd como reaccionan los/as estudiantes ante estas situaciones de vulneracion de derechos, si actlan o si por
el contrario guardan silencio; asi como también se considero si esta situacion motivo a considerar abandonar sus estudios universitarios.

e Por Uftimo, se indaga en el conocimiento que tienen sobre las medidas establecidas en la UNAP para atender situaciones de violencia
(protocolo) y la opinion que les merece que en la Universidad se establezcan politicas institucionales para atender las relaciones de gé-

nero.

UNAP

UNIVERSIDAD ARTURO PRAT
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4.3.6. La percepcion de los y las estudiantes sobre la discriminacion de géenero.

Los vy las estudiantes opinan mayoritariamente que la mujer es discriminada en el pais (88%). La percepcion de hombres y mujeres muestra
diferencias, siendo las mujeres estudiantes las que en mayor medida perciben el trato diferenciado para hombres y mujeres (96%), en tanto
que los hombres estudiantes se muestran algo mas reticentes a compartir esta opinion.

Discrim. Universidad

Discrim. Pais

=

20 40 &0 8O 100 120

HMujeres B Hombres

Figura 45. Percepcion de discriminacion en la universidad y en el pais estudiantes.
Fuente: Elaboracion propia

La percepcion de los/as estudiantes sobre  consideran que en el espacio académico se  universidad no se observa por toda la comu-
la discriminacion en el pais no se traslada de  diferencia el trato dado a hombres y mujeres.  nidad estudiantii como un espacio de rela-
manera directa a la Universidad, al ser mas  Esta opinion la sostienen por igual hombres — ciones sociales donde también se vulneran
de la mitad de los/as estudiantes los que vy mujeres. Esta percepcion muestra como la  los derechos de las mujeres.
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4.3.7. Expresiones de violencia vivida por los y las estudiantes.

A'lo largo de su vida los/as estudiantes han
sufrido distintos episodios de violencia. Es
significativo gue algo mas de la mitad mani-
fiesten haber sido victima de maltrato psico-
l6gico. Particularmente, las jOvenes estudian-
tes han sido sufrido el acoso callejero (71%),
magnitud que permite reflexionar sobre la
generalizacion de este tipo de conductas vy
SuU aceptacion social.

Un hecho relevante es observar que todas
las manifestaciones de violencia registradas
muestran como las mujeres la viven en ma-
yor medida que los hombres, siendo por tan-
to esta poblacion la gue mayor vulnerabilidad
presenta, exceptuando la violencia fisica que

la declaran en mayor medida los hombres
(un tercio de los estudiantes han vivido este
tipo de maltrato). La violencia sexual muestra
mayor incidencia en las mujeres, en sus dis-
tintas expresiones como acoso sexual, aco-
so callejero y violencia sexual.

La violencia de género también se vive en el
espacio universitario con distintas expresio-
nes en intensidad en cuanto a los tipos de
violencia. Se advierte como la mas significati-
va es la violencia psicologica, muy asentada
en nuestros parametros culturales, que ha
afectado a 1 de cada 3 estudiantes de la
UNAP v en mayor medida a las mujeres.

. . 2%
Viclencia sexual h 6%
Viclencia fisica b%
5%
Violenci icologi
iolencia psic ica
H % 20%

0o

5%

10 15% 205

W Mujer B Hombre

25%

La violencia fisica también ha sido experi-
mentada por los/as estudiantes, y que aun-
que presenta menor frecuencia, no deja de
ser importante, afectando alrededor del 6%
de los/as estudiantes, sin variaciones signifi-
cativas por género.

La violencia sexual, es la menos frecuente,
y es declarada por alrededor del 4% de los/
as estudiantes, y algo mas por los hombres,
por lo que habria que determinar bajo qué
situaciones se da este tipo de agresiones,
como puede ser la identidad sexual de los
estudiantes.

0% 35% A0

Figura 46. Violencia vivida en la Universidad estudiantes.

Fuente: Elaboracion propia
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La desagregacion de los tipos de violencia
en categorias que dan cuenta de expresio-
nes manifiestas Nos aportan datos importan-
tes sobre como los vy las estudiantes viven
esta situacion en la universidad. Los hechos
que registran una mayor frecuencia son 1os
denominados micromachismos, que for-
man parte de una cultura sexista extendida,
normalizada y ampliamente compartida, ex-
presada a través de “criticas hacia las perso-
nas’, gritos e insultos, rechazo y aislamiento.
Los comentarios por apariencia fisica y las
‘actitudes, gestos y miradas que provocan
malestar”, afectan alrededor de 6 de cada
10 estudiantes, siendo las mas afectadas
las mujeres. Ademas, encontramos violencia
psicologica, que comporta rechazo, criticas,
comentarios por apariencia fisica, burlas vy
bromas, su ocurrencia la manifiestan el 45%
de los/as estudiantes.

El acoso sexual al situarlo en acciones
concretas asciende al 10% de los/as estu-
diantes y se expresa a traves de ‘roces o
contacto fisico no deseado”, uso de material
audiovisual de naturaleza sexual, invitacio-
nes de naturaleza sexual no deseadas, entre
otros. No registrandose otros hechos de vio-
lencia sexual.

Los datos recabados ponen de manifiesto
gue la violencia esta presente en la universi-
dad, que afecta a los vy las estudiantes, que
presenta ligeras diferencias entre hombres
y mujeres y que la intolerancia y el respe-
to hacia y entre estudiantes es un aspecto
a considerar en las acciones y politicas de

igualdad de género en el espacio universita-
rio. Registrar, ademas que la violencia sexual
tiene una expresion apreciable en los estu-
diantes hombres.

Otro hecho a destacar es la falta de recono-
cimiento sobre los tipos de violencia pues-
to cuanto se pregunta de manera general,
Se reconoce con mas facilidad la violencia
fisica e insuficientemente los comportamien-
tos que entranan agresiones psicologicas y
sexuales, lo cual indicaria la normalizacion
de conductas asimiladas culturalmente que
atentan contra la dignidad de las personas y
suponen una vulneracion de derechos.
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Figura 47. Violencia vivida en la Universidad estudiantes.

Ante la importancia del acoso sexual como
una de las violencias sexistas mas extendi-
das y denunciadas, se profundizd en este
tipo de agresion tomando en cuenta su ex-
presion vertical, es decir, la que se dirige de
un funcionario/a académico o no académico

Fuente: Elaboracion propia

hacia un/a estudiante. Segun declaran los/as
estudiantes alrededor del 8% del estamento
estudiantil se ha visto afectado por este tipo
de acoso, afectando mas a las mujeres que
a los hombres. Esta consideracion permite
advertir que posiblemente el acoso sexual

vertical (funcionarios/as) afecta algo mas a
las estudiantes, en tanto que el acoso sexual
horizontal (entre estudiantes) esta afectando
algo mas a los hombres estudiantes.
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Figura 48. Acoso sexual por parte de un/a académico/a o funcionario/a
Fuente: Elaboracion propia
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4.3.8. Reaccion de los y las estudiantes ante situaciones de violencia vividas en la universidad.

La mayoria de los/as estudiantes manifiestan  ro, muestra como son las mujeres las que  estudiantes dicen no haber hecho nada ante
reaccionar a situaciones sufridas de violencia  presentan mayor tendencia a silenciar estas  las agresiones que han sufrido.
(70%) situacion que desagregada por géne-  situaciones. Alrededor de un tercio de los/as

No hizo nada M Reacciond

73

32
27

Hombre Mujer

Figura 49. Reacciones frente a la violencia estudiantes (porcentaje).
Fuente: Elaboracion propia
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La respuesta que suelen dar a situaciones
de violencia es variada. Alrededor del 25%
sostiene que enfrentd directamente la situa-
cion, vy el resto se distribuye entre los que se
lo comunican a su familia y amigos (22%),
situacion mas utilizada por las mujeres (silen-
cian en mayor medida y lo comunican a su
entorno afectivo mas cercano). Solamente el
156% declara haber utilizado los mecanismos
dispuestos por la Universidad para atender
estas situaciones o haberlo puesto en co-
nocimiento de las autoridades universitarias.
Las razones principales que entregan los/as
estudiantes para no hacer nada frente a si-
tuaciones de violencia es no confiar en los

Mujer

Hombre

10%

procedimientos intermos dispuestos por la
Institucion Universitaria (22%).

De estas respuestas se desprende la ne-
cesidad de establecer acciones de difusion
sobre las medidas internas dispuestas por la
Universidad v fortalecer los canales de co-
municacion a efecto de que los/as jovenes
se sientan seguras/os vy protegidos. Necesi-
dad que se ve reflejada cuando se tiene en
cuenta el insuficiente conocimiento del Pro-
tocolo establecido en la UNAP para atender
situaciones de violencia.

La violencia al interior de la institucion que

20%

m5i mNo

30 40%  50%  60%

viven los/as estudiantes siempre debe ser
motivo de atencion, mas alla del tipo de
agresiones y de la frecuencia de la misma.
La violencia intimida y genera dano en las
victimas, a veces con un calado profundo
que tiene huellas de por vida. Un ndmero
significativo de estudiantes que declaran ha-
ber vivido algdn tipo de agresion manifiestan
que esta experiencia les ha motivado a plan-
tearse su continuidad de estudios. Se ob-
serva que este posible abandono tiene una
impronta mas destacada en las mujeres que
en los hombres, las cuales se sienten en ma-
yor medida perjudicadas y vulnerables (21%)

J0%

Figura 50. Situaciones de maltrato y abandono de la universidad estudiantes (porcentaje).

Fuente: Elaboracion propia
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Tal y como se indico anteriormente las me-
didas establecidas por la Universidad para
atender situaciones de violencia requieren
una mayor difusion de tal forma que toda la
comunidad universitaria tenga conocimiento

Mujer

Hombre

del Protocolo establecido para estos fines.
Esta afirmacion se sustenta en el bajo co-
nocimiento que declaran los/as estudiantes
sobre los procedimientos con los que cuen-
ta la Universidad para prevenir y atender la

20%

40

m5i mMNo

violencia. Casi el 80% de los/as estudiantes
declaran no conocer estas medidas, desco-

nocimiento que en mayor medida declaran
las mujeres.

80% 100%

Figura 51. Conocimiento del protocolo para atender situaciones de violencia estudiantes.

Fuente: Elaboracion propia

Se registra un apoyo unanime (92%) por parte de los/as estudiantes a establecer politicas de igualdad de género al interior de la Institucion,
siendo las mujeres las que se muestran completamente favorables.
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4.3.9. Percepcion de los y las estudiantes sobre las demandas feministas en la universidad.

La movilizacion estudiantil y las demandas
de género surgidas en el espacio universi-
tario permitieron mostrar las demandas de
las mujeres universitarias respecto a brechas
de desigualdad de género y sobre atencion
a la violencia en las universidades chilenas.
No obstante, la percepcion y apoyo a estas
demandas genera conflicto entre los vy las
estudiantes debido a que no tienen la mis-
ma percepcion y posicion hombres y muje-
res en funcion del contenido de la demanda.
La desigualdad de género y sus manifesta-
ciones se aprecian de manera diferente por
hombres y mujeres. Son ellas las que mues-
tran mayor cuestionamiento hacia esta reali-
dad social.

En general, se observa una opinion polariza-
da respecto a si las demandas de género en
la universidad transcienden el espacio uni-
versitario. La mitad de los y las estudiantes
considera que 1os requerimientos feministas
soOlo representan los intereses de las mujeres
estudiantes y el resto sostiene que estas de-
mandas tienen mayor transcendencia social
por considerar que tienen un recorrido his-
torico. Esta polarizacion es cruzada puesto
que divide la opinion entre las mujeres y entre
las mujeres y los hombres. Las opiniones
también se enfrentan cuando se trata de ver
los ambitos donde la violencia de género se
muestra con mayor frecuencia. Si bien se
considera que la desigualdad de género es
estructural y que afecta al conjunto de las re-
laciones humanas (71%), esta afirmacion no
la relacionan con las manifestaciones de vio-
lencia, relacion que, sf efectian las mujeres

mientras que los hombres se muestran mas
reticentes. Por ello las mujeres estudiantes
sostienen en mayor medida que la violencia
de género se manifiesta en todos los ambi-
tos (51%) mientras gue los hombres sostie-
nen gue hay que considerar diferencias entre
los espacios, por ejemplo, entre el ambito
laboral y los espacios educativos.

Los avances en igualdad de género en el
pais son percibidos por las vy los estudian-
tes como insuficientes vy la violencia en par-
ticular se percibe como un problema social,
asi para la mayoria de los estudiantes la vio-
lencia contra la mujer es una realidad ocul-
ta que empieza a mostrarse y sobre la que
se requieren politicas publicas gue incidan
directamente tanto su reconocimiento, pre-
vencion, atencion y sancion. Los protocolos
establecidos en las universidades son acep-
tados positivamente, aunque se sostiene
que no son suficientes para atender las dis-
tintas manifestaciones de desigualdad que
afectan las relaciones de género.

Las percepciones sobre las inequidades de
género son asumidas de manera diferentes
por los/as estudiantes, aungue coinciden en
sostener que la cultura chilena es machista.
Aceptar las situaciones de desigualdad que
afectan a las mujeres no es compartida por
el conjunto de la comunidad estudiantil'y son
las mujeres las que presentan mayor recha-
70 ante la discriminacion de género, por ello
consideran que la falta de oportunidades
para las mujeres se incrementa cuando hay
otras desigualdades asociadas como son

las socioecondmicas (42% mujeres frente al
26% de los hombres), asi como cuando se
comparten otras senas de identidad como
son étnicas vy culturales, vulnerabilidad que
se expresa en el incremento de la violencia
(749% mujeres frente al 56% hombres).

El establecimiento de politicas de igualdad
de género vy las leyes de cuotas para incre-
mentar la participacion de la mujer en orga-
nos de decision politica, econdmica, univer-
sitaria, son apoyadas por el 70% de los/as
estudiantes.
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Figura 52. Nivel de acuerdo con las demandas feministas universitarias estudiantes (porcentaje).
Fuente: Elaboracion propia
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4.3.10. Estudiantes y politicas publicas con igualdad de género.

Las politicas publicas en tanto que cursos de
accion definidos por el Estado para intervenir
en mejorar las condiciones de vida y las re-
laciones sociales, se han evidenciado como
imprescindibles para contribuir a corregir las
inequidades de género. Estas medidas son
percibidas por los/as estudiantes con dife-
rente énfasis vy priorizacion.

Los/as estudiantes consideran que en to-
das las instituciones publicas se deberian
establecer medidas para garantizar la efec-
tiva igualdad de hombres y mujeres (93%).
La educacion también debe ser atendida e
incorporar en sus programas académicos €l
enfoque de género con el fin de terminar con
los sesgos sexistas en la formacion de los/as
estudiantes (86%).

Si bien son las mujeres las que se posicio-
nan de manera decisiva ante la necesidad de
que el Estado establezca politicas publicas

con igualdad, los jovenes también se mues-
tran partidarios, aungue con menor frecuen-
cia y con variaciones significativas segun el
area de intervencion. Respecto a garantizar
la igualdad salarial, el reconocimiento econo-
mico del trabajo doméstico vy de cuidados, el
derecho universal de salas cuna para padres
y madres, vy el reconocer plenamente los de-
rechos sexuales y reproductivos de las muje-
res, hay un alto consenso entre estudiantes;
en cambio cuando se trata de establecer
medidas que regulen y sancionen los con-
tenidos sexistas en los medios de comuni-
cacion, se aprecian diferencias, las mujeres
consideran mayoritariamente que se debe
regular (87%), mientras que los hombres le
otorgan un menor apoyo (63%).

El reconocimiento del derecho a la educa-
cion sexual de los/as jovenes es el que me-
nos interés concita en los estudiantes hom-
bres puesto que solamente el 24% de los

mismos manifiesta la necesidad de estable-
cer polfticas publicas destinadas a la educa-
cion sexual de los/as jovenes, mientras que
las mujeres sienten la necesidad de atender
esta area.
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Figura 53. Apoyo de los/as estudiantes a las politicas publicas con igualdad (porcentaje).
Fuente: Elaboracion propia

La necesidad del reconocimiento de derechos es diferente para las vy los jovenes estudiantes. Manifestaciones que rompen el discurso de
la igualdad, cuando se trata de actuar y garantizar la libertad e igualdad de hombres y mujeres, los que expresan mayor resistencia son los
jovenes, en tanto que las mujeres siguen demandando garantias de igualdad de género.
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4.3.11. Conclusiones. Demandas por la igualdad de géenero

Las mujeres han superado histéricamente
en ndmero a los hombres en la matricula de
pregrado en las universidades. Este impor-
tante incremento femenino en el acceso a
estudios superiores No se ha traducido en
avanzar en la disminucion de las brechas de
género. Por el contrario, se percibe como
aun se reproducen distintas desigualdades
en areas de conocimiento y en las relaciones
sociales de la vida universitaria. Ente las dis-
tintas brechas se evidencian la segregacion
en funcion de la distribucion por sexo y por
carreras, las trayectorias académicas, el uso
del tiempo, la compatibilidad de la vida estu-
diantil y académica y familiar, la violencia de
género y expectativas profesionales.

En el caso de las carreras universitarias, los
datos obtenidos muestran la diferenciacion
por género de las carreras universitarias,
donde el area de humanidades vy salud con-
centran un alto nimero de mujeres, mientras
gue otras como ingenierfa concentran un
alto nimero de hombres. Los factores que
pueden intervenir en el proceso de distribu-
cion se relacionan, en primer lugar, con las
condicionantes culturales estereotipadas vy
las profesiones ligadas a las identidades de
género; en segundo lugar, a la demanda del

mercado e imaginario sobre las posibilidades
laborales. Finalmente, por el entorno social
de losy las estudiantes v la socializacion que
se produce en el espacio familiar y en con-
sonancia con la educacion sexista en 1os ni-
veles previos.

En relacion al desemperio académico, las
mujeres provienen en mayor medida de
hogares con menores ingresos. Aungue la
gratuidad en educacion superior N0 Mues-
tra diferencias de género significativas, sf las
mujeres acceden a estudios universitarios en
la UNAP a través de becas, lo que habla de
un rendimiento académico destacado. Sin
embargo, las mujeres manifiestan una mayor
sobrecarga o estrés en su desempefio como
estudiantes, con un rendimiento afectado
por mayores dificultades para avanzar en sus
estudios universitarios.

En términos generales, 10s vy las estudiantes
reconocen la discriminacion por razones de
género en el pals, no obstante, ese recono-
cimiento baja considerablemente cuando se
trata de percibir la desigualdad por razones
de género en su entorno universitario. Se
percibe como extendida la opinion de que la
discriminacion de género es externa al ambi-

to universitario, por lo que cuando se trata de
probleméaticas importantes como la violencia,
esta tiende a estar muy normalizada.

En el ambito universitario se producen dis-
tintas situaciones de violencia, que si bien
no presenta altos indices, si tienen una sig-
nificacion a tener en cuenta. Los resultados
registran una reproduccion de la violencia en
multiples espacios, la cual esta relacionada
con lenguajes sexistas, comentarios y actitu-
des discriminatorias, abuso de poder, este-
reotipos de género, practicas y actitudes se-
xistas, socializaciones hegemonicas, y una
cultura patriarcal que permea las relaciones,
gue son elementos que determinan fuerte-
mente el gjercicio de la violencia.
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V. LAS MOCHILAS
INVISIBLES. DISTRIBUCION
DEL USO DEL TIEMPO.

El uso vy distribucion del tiempo incide en las
capacidades de las personas para alcanzar
sus objetivos de bienestar, la realizacion indi-
vidual v la posibilidad de tener libertad para
elegir tareas, acciones y/o funciones, de
cierta manera, requiere ser distribuido para
las distintas actividades que puedan desa-
rrollan sus miembros en el hogar o en el tra-
bajo. En este sentido, es un bien importante
la libertad, desarrollo y crecimiento personal,
para ello éste deberia ser administrado por
las personas con el fin de poder cumplir con
el conjunto de actividades que se han pro-
puesto. La distribucion desigual del tiempo
entre distintos grupos sociales tiene un im-
pacto sobre las posibilidades de acceso a
los recursos vy al bienestar personal y social.

Uno de las divisiones donde mas claramen-
te se puede observar la distribucion desigual
del tiempo es en las relaciones de género.
Las labores domésticas y de cuidado no
remuneradas han sido historicamente res-
ponsabilidad de las mujeres. La tradicional
dicotomia generada por division sexual del
trabajo, que hasta el dia de hoy permanece,
profundiza rasgos estructurales patriarcales,
restringiendo el desarrollo de las mujeres en
el ambito reproductivo y privado. Hoy aun,
los hombres ejercen principalmente un rol de
proveedores y son quienes se desarrollan
mas en la esfera publica y en el ambito del
trabajo remunerado o productivo. La mujer
gue es econdmicamente activa suele mante-
ner de manera paralela las tareas domeésticas
y de cuidado, 1o que supone estar expuesta
a una sobre exigencia econémica y laboral

con un alto costo emocional y social.

Para entender como la division sexual del
trabajo estructura patrones desiguales de
distribucion vy asignacion de tiempos, nos
centraremos en dos aspectos: primero en la
mirada sobre uso del tiempo v tipo de traba-
jo; y segundo, en el impacto de los cuidados
en la trayectoria laboral, ambos desde una
perspectiva de género vy referidas especifi-
camente a las mujeres que se desempenan
con distintas funciones en el ambito univer-
sitario.

La desigualdad de género se manifiesta,
como se ha indicado, en la distribucion des-
igual de los roles de género asociados a las
mujeres y a los hombres, los que impactan
de manera decisiva en la distribucion del uso
del tiempo para cada uno/a. Es por este
motivo que el andlisis del uso del tiempo es
un factor fundamental para comprender las
relaciones de género v las dinamicas socio-
Culturales existentes.
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Tabla 8. Uso del tiempo por estamento (promedio de horas a la semana)

Limpieza Preparar Comprar Lavar/arreglar Cuidados de
hogar alimentos alimentos vestimenta otras/os
Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres
Estudiantes 3,0 4,2 3,4 3,2 2,5 2,1 2,6 2,8 3,0 7,3
Académicas/os 3,8 5,3 4,2 4,1 3,5 3,9 2,1 3,1 9,0 15,8
Funcionarias/os 2,4 7,2 1,7 5,5 2,3 3,4 2,3 4,5 6,3 20,6

Fuente: Elaboracion propia
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A partir del andlisis de la informacion reca-
bada, es posible advertir una diferencia sus-
tancial entre la carga doméstica que tienen
hombres y mujeres en cuanto a las labores
de limpieza, preparacion de alimentos, com-
pra de alimentos, lavado y arreglo de ropa
de vestir, cuidado de otros y tramites. Las
mujeres destinan 92 horas semanales (13,1
hora/dia) en promedio a estas tareas, mien-
tras que los hombres dedican 51 horas (7,2
hora/dia). Esta diferencia se agudiza en caso
de las funcionarias, quienes dedican en pro-
medio 41 horas a la semana a las labores
domésticas antes senaladas, mientras que
sus pares dedican 15 horas, con una di-
ferencia de 26 horas en promedio mas de
trabajo doméstico. En el estamento de aca-
démicos/as, esta desigualdad en el prome-
dio de horas se atenla sustancialmente, con
32 horas promedio en caso de las mujeres y
22 en el caso de los hombres, mientras que,
en el caso del estamento estudiantll, llega a
las cinco horas, las estudiantes dedican 19
y los estudiantes 14 horas en promedio a la
semana.

Sinos detenemos en como se atribuyen las
responsabilidades en relacion al trabajo  do-
méstico, en la alta carga que se visualiza en
las mujeres del cuerpo funcionario, se evi-
dencian las desigualdades existentes a las
gue Tronto (2018) se refiere como la “irres-
ponsabilidad privilegiada”, es decir al hecho
de que ya sea por su condicion de clase o
de género, ciertas personas pueden delegar
en otras sus responsabilidades de cuidado.

Ahora bien, no solo es importante analizar el
total de horas que hombres y mujeres de-
dican al hogar y a su mantenimiento, sino
gue también es relevante considerar el tipo
de actividades que realizan ambos sexos, 1o
gue también da luces sobre la desigualdad
de género. Considerando todas las labo-
res senaladas en la tabla 8, el cuidado de
otros -ya sea de nifos, personas mayores
0 personas enfermas-, actividades de alta
responsabilidad y continuidad en el tiempo,
son actividades a la que las mujeres destinan
una mayor cantidad de tiempo, especifica-
mente 25,4 horas en promedio mas que los
hombres. Al desagregar la informacion por
estamento, notamos que la mayor carga de
trabajo de cuidado la tienen las funcionarias
(20,6), seguidas de las académicas (15,8)
y las estudiantes (7,3). El cuidado de otras
personas, actividad historicamente vinculada
a la mujer, sigue siendo un quehacer reali-
zado mayoritariamente por ellas, 10 gue que-
da registrado en el uso del tiempo dedicado
a esta labor en todos los estamentos de la
UNAP.

La feminizacion del trabajo de cuidado se
sustenta en la creencia de que las mujeres
poseen naturalmente las competencias ne-
cesarias para realizar esta tarea. En este sen-
tido, Giligan (2013) clarifica que los atributos
gue se han identificado como “femeninos”,
es decir el interés por las emociones vy las
relaciones, son esencialmente atributos hu-
manos, y que es mediante la interiorizacion
de un modelo binario vy jerarquico de género
que el orden patriarcal se instaura, empo-

breciendo nuestras capacidades para rela-
cionarmos de forma igualitaria, 1o que atenta
contra las relaciones de igualdad. Asimismo,
Tronto (2018) plantea que las relaciones de
cuidado son relaciones de poder, tanto en o
qgue refiere a la asignacion de responsabili-
dades como a nivel de las relaciones que se
establecen entre las personas.

La limpieza del hogar es el segundo queha-
cer que mas tiempo destinan las mujeres de
todos los estamentos, dedicando en total
7,5 horas mas en promedio que sus pares
masculinos. Al igual que en las actividades
de cuidado, las funcionarias destinan una
mayor cantidad de horas a la limpieza de la
casa (7,2), seguidas de las académicas (5,3)
y las estudiantes (4,2). La brecha de género
también se aprecia en la preparacion de ali-
mentos vy en el lavado vy arreglo de vestimen-
tas. Cabe destacar, gue la Unica actividad a
la que los hombres destinan mayor tiempo
es al transporte, guehacer que implica la sali-
da del hogary la posibilidad del contacto con
otros. El analisis por tipo de tareas realizadas
seguin sexo, nos indica que las mujeres rea-
lizan la mayoria del trabajo dentro del hogar,
tal como cocinar, limpiar, lavar la ropa y arre-
glar vestimenta, mientras que los hombres
dedican mas horas en promedio al trabajo
fuera de la casa. Los hombres de todos los
estamentos utilizan mayormente su tiempo
en tareas menos rutinizadas, por lo tanto, la
brecha persiste en 1os quehaceres domeésti-
cos y de cuidado que se llevan a cabo dia-
riamente.
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Tabla 9. Uso del tiempo por estamento (promedio de horas a la semana)

Tramites Transporte Recreacion
Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Estudiantes 1,7 1,7 4,8 4,6 8,8 7,6
Académicas/os 2,0 1,8 5,4 4,8 5,9 4,9
Funcionarias/os 1,2 1,8 3,5 5,7 5,6 4,8

En relacion al tiempo, espacio y desigualdad
de género estas pueden afectar a las per-
sonas segun dimensiones. Las oportunida-
des no se distribuyen en forma equitativa, no
solo en términos de espacio, sino tambiéen
en términos de funcionamiento. La disponi-
bilidad de servicios no esta ajena a patrones
de exclusion socioecondomico y territorial.
La literatura (Hawthorme y Kwan, 2013) nos
plantea que los sectores de menores recur-

Fuente: Elaboracién propia

S0S economicos (mas pobres) suelen tener
menor libertad para adaptar sus agendas
diarias porgue tienen menos recursos como,
por ejemplo, transporte privado, horas flexi-
bles de trabajo y capacidad de negociacion
con sus empleadores.

A partir del andlisis de la informacion reca-
bada, es posible advertir actividades no pro-
ductivas que no presentan diferencias por

género, como son las horas semanales des-
tinadas a tramites, transporte y recreacion.
Las mujeres destinan 37 horas semanales
en promedio a estas tareas, mientras que los
hombres dedican 38 horas. Algunas diferen-
cias se amplian en caso de las funcionarias,
guienes dedican mas tiempo para la realiza-
cion de tramites y en transporte.
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Las tareas de cuidado afectan significativa-
mente las trayectorias profesionales y labo-
rales de las mujeres de todos los estamen-
tos encuestados: el 46% de las estudiantes,
53% de las académicas, y 54% de las fun-
cionarias asi lo declaran, lo gue sugiere que
la participacion femenina en el ambito laboral
esta condicionada por el uso del tiempo den-
tro del hogar. La informacion desagregada
da cuenta que es la matemidad, vale decir,
el cuidado de los hijos, 1o que mas afecta las
carreras profesionales, académicas y labora-
les. Asi, el 73% de las académicas y funcio-
narias indican que su trayectoria se ha visto
afectada por el cuidado de los hijos, seguida
del cuidado de personas adultas mayores
con un 18%, personas enfermas en un 9%
y hermanos/as en un 7%. En el caso de los
académicos y funcionarios, las cifras llegan
al 41%, 18%, 12% y 6% respectivamente.

Estos resultados reflejan lo dificil que puede
ser sobrellevar las demandas del trabajo re-
munerado con las tareas de cuidado de los
hijos, quehacer gue implica una gran canti-
dad de tiempo vy dedicacion, y el cual sigue
siendo responsabilidad exclusiva de las mu-
jeres. Los datos confirman la persistencia de
los roles de género tradicionales asociados a
hombres y mujeres.

Para el caso de las estudiantes, 16% indica
gue el cuidado de hermanos ha afectado su
trayectoria estudiantil, seguido del cuidado
de personas adultas mayores con un 13%,
hijos/as en un 9% y personas enfermas en
un 8%. De manera similar, el 18% de los es-
tudiantes sefalan que es el cuidado de her-
manos/as lo que mas ha afectado sus tra-
yectorias estudiantiles, seguidos del cuidado
de personas enfermas en un 11%, personas

mayores en un 8% e hijos en un 2%.

La mayor carga horaria de las labores do-
mésticas que tienen las mujeres de todos
los estamentos -particularmente las funcio-
narias-, esta relacionada con dedicar una
menor cantidad de horas en promedio que
los hombres a la recreacion, y, ademas, se-
Aalan sentir en muchas ocasiones mas so-
brecarga y estrés laboral en comparacion
Con sus pares masculinos. En relacion con
esta Ultima situacion, las mujeres de todos
los estamentos son quienes declaran con
mayor frecuencia (“varias veces”) estrés en la
universidad, las mujeres del estamento estu-
diantil en un 83%, las académicas en un 63%
y las funcionarias en un 43%.

Tabla 10. Sobrecarga vy estrés en la Universidad (porcentaje)

Alguna vez Varias veces
Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Estudiantes 24% 12% 71% 82%
Académicas/os 33% 31% 57% 63%
Funcionarias/os 47% 38% 38% 43%

Fuente: Elaboracién propia
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Los resultados expuestos anteriormente dan
cuenta de la centralidad del género como
estructurador de las rutinas vy la distribucion
del uso del tiempo para hombres y mujeres.
Las cifras sobre el uso del tiempo permiten
concluir gue la sola participacion de las mu-
jeres al mercado laboral (trabajo remunera-
do), si bien favorece su autonomia econdmi-
ca, resulta insuficiente para reducir la brecha
entre sexos (INE, 2019; Ojeda, Ceballos vy
Moreno, 2018). Las dobles o triples jornadas
laborales que realizan las mujeres producto
de la sobrecarga de tareas domésticas y de
cuidado, perjudican su desarrollo profesional
y laboral, lo que contribuye a la reproduccion
de las desigualdades de género.

La distribucion del uso del tiempo nos lleva a
preguntarnos indudablemente sobre la trans-
formacion de los roles de género (Moreno,
2009), los cuales, de acuerdo con los datos
presentados en este estudio, parecen pro-
fundizarse a medida que aumentan las res-
ponsabilidades en el hogar, 1o que se ve re-
flejado en las diferencias en el uso del tiempo
existentes entre el estamento de estudiantes
y el de funcionarios/as y académicos/as.

Tronto (2013) plantea que la sociedad tiene
que permanecer especialmente vigilante de
las politicas necliberales del cuidado que tra-
tan de limitar de manera considerable el papel
de los Estados en el desarrollo de politicas
redistributivas gue garanticen cuidados a las
personas gue los requieran, especialmente
de aquellos colectivos que se encuentran en
situaciones de mayor vulnerabilidad.

Para cambiar las ideas sobre el lugar del cui-
dado en nuestras sociedades es necesario
plantear el mundo desde una ética democra-
tica del cuidado entendiendo la democracia
como la asignacion de responsabilidades
entre todos/as los/as miembros de la comu-
nidad polftica, asi como el método democra-
tico mediante el cual todas las personas tie-
nen voz y deberes para dichas asignaciones
(Tronto, 2013).

Resulta imprescindible reconocer la impor-
tancia social del ambito reproductivo, donde
las tareas de cuidado sean una responsabili-
dad de hombres y mujeres. Hasta el momen-
to la invisibilidad de las tareas domésticas y
de cuidado son sostenidas basicamente
por mujeres, tareas no consideradas como
productivas vy no reconocidas ni social N
economicamente. Es necesario revalorizar
el trabajo de las mujeres en diferentes ambi-
tos. El debate democratico debe considerar
que el crecimiento econdmico y productivo
no puede dejar de lado la calidad de vida y
la proteccion social de las personas, se tra-
ta del bienestar social de todos y todas. El
poder relativo de diferentes actores afecta-
ra al resultado de las politicas publicas con
igualdad, se trata de no perpetuar las des-
igualdades de género, las cuales se insertan
también en el ambito académico, laboral y
profesional de la universidad.
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En este capitulo se presenta la informacion
producida a partir del levantamiento de in-
formacion con las personas encuestadas
de los tres estamentos presentes en la Uni-
versidad sobre las situaciones de violencia
gue han experimentado tanto al interior de la
universidad como fuera de ella. El propdsi-
to central en este apartado es evidenciar las
diferencias en las formas en que hombres y
mujeres de los distintos estamentos expe-
rimentan la violencia. Este andlisis permite
constatar que la violencia forma parte de la
experiencia de vida de las personas y que
la Universidad no esta ajena a esa situacion,
en tanto reproductora de las desigualdades
de género, normalizacion de comportamien-
tos sexistas y estereotipos. Asimismo, consi-
derar como en estas experiencias el género
media el fendmeno de la violencia, el cual
COMO veremos, No puede desvincularse de
las desigualdades estructurales existentes
entre hombres y mujeres.

VI. EL SILENCIO COMPLICE
DE LA DESIGUALDAD DE
GENERO. VIOLENCIAY
SEXISMO EN EL CAMPUS
UNIVERSITARIO.
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6.1. La persistencia de la violencia de género.

Los resultados nos muestran distintas formas
de violencia gque tanto hombres como muije-
res han sufrido a lo largo de su vida con dife-
rencias significativas en funcion del género.
La violencia se debe comprender como un
problema publico que afecta las relaciones
de las personas y esta presente en distintos
ambitos, publicos vy privados, a lo largo de la
vida de las personas y particularmente de las

mujeres.

De los datos recabados, se puede afirmar
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gue distintos tipos de violencia, en sus multi-
ples manifestaciones, forma parte de la vida
de hombres y mujeres de la comunidad uni-
versitaria. Si analizamos todas las formas de
violencia tipificadas, se observa claramente
los altos porcentajes de violencia psicologica
que experimentan 10s y las estudiantes (55%
de los hombres y un 66% de las mujeres).
En el estamento de académico también es
elevado el porcentaje, en un 43% para los
hombres y un 48% para las mujeres. Para el
estamento de funcionarios/as el porcentaje
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Figura 55. Violencia a lo largo de la vida.
Fuente: Elaboracion propia
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es de un 40% los hombres y 51% las mu-
jeres. Es asl, como la violencia psicologica
afecta a mas de un 40% tanto a hombres
y mujeres de los distintos estamentos, es el
tipo de agresion mas frecuente, pero tiene
mayor incidencia en las mujeres de todos los
estamentos universitarios. Esto demuestra
como las mujeres estan mas expuestas a
aquellos patrones culturales sexistas donde
se despliegan los estereotipos de género.
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Teniendo en cuenta la informacion que mues-
tra el grafico 55, las diferencias por sexo de la
violencia psicoldgica evidencian que las mu-
jeres a lo largo de su vida han sido victimas
en mayor porcentaje que sus pares mascu-
linos. Dentro de todas las otras formas de
violencia agqui analizadas, destacan tambien
los altos porcentajes de violencia fisica que
se declara en algunos estamentos, el acoso
laboral y el acoso sexual que declaran haber
sufrido las mujeres a o largo de su vida.

Cuando se trata de violencia de caracter se-
xual, las mujeres han sido victimas destaca-
das de estas agresiones. Destaca el acoso
sexual, un 6% en el caso de los académicos
hombres, 6% para los estudiantes, y no la
declaran los funcionarios. En cambio, para
el caso de las mujeres, las cifras llegan a
un 25% en el caso de las académicas, un
16% para las estudiantes y un 18% para las
funcionarias, cifras que revelan la cultura pa-
triarcal que permea nuestra sociedad y que
se encuentran fuertemente arraigadas en las
relaciones sociales y laborales.

Otra de las expresiones de violencia que se
declara en un alto porcentaje es el acoso ca-
llejero, los académicos reportan un 2%, los
estudiantes un 11% vy los funcionarios un 6%;
nuevamente las mujeres reportan los mas al-
tos porcentajes, alcanzando cifras alarman-
tes, 46% para las academicas, 71% para las
estudiantes y 42% para las funcionarias.

La violencia sexual, tiene expresiones de ge-
nero, un 3% lo declaran en el caso de los

estudiantes, en tanto los académicos y fun-
cionarios declaran no haber sufrido este tipo
de violencia a lo largo de su vida; en tanto
para las mujeres los porcentajes llegan a los
9% para las estudiantes, 156% para las aca-
démicas y 4% las funcionarias.

En relacion al acoso laboral, las académi-
cas y funcionarias son quienes presentan
los porcentajes mas altos para este tipo de
violencia en un 38% y 29% respectivamente.

Los hombres, destacan particularmente
como victimas de la violencia fisica por sobre
otras formas de violencia. Entre los académi-
cos, el 18% declara haber sufrido violencia
fisica, seguido de los funcionarios un 25%, y
los estudiantes un 32%, quienes son el esta-
mento que mas informa haber experimenta-
do este tipo de agresion.

Los datos obtenidos permiten corroborar
gue la violencia de género que entrana algun
tipo de hostigamiento sexual afecta mas a las
mujeres gue a los hombres.
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6.2. La universidad como un espacio hostil

Las cifras que se muestran en el grafico 56
dan cuenta de la violencia que experimen-
tan trabajadores y estudiantes al interior de la
universidad. La mayoria ha sufrido violencia
psicologica, y/o ha sido testigo de la violen-
Cia sufrida por otros/as colegas o compane-
ros/as en la Universidad.

Al analizar los datos obtenidos por sexo, ve-
mos gue las mujeres de todos los estamen-
tos son quienes declaran en mayor medida
haber sufrido violencia en relacion a sus pa-
res hombres, y particularmente las integran-

tes del cuerpo académico v las estudiantes.
En el estamento de académicos/as un 35%
de los hombres y 40% de las mujeres sena-
la haber experimentado vioclencia psicologi-
ca en la Universidad; en el caso de los/as
funcionarios/as la cifra alcanza un 23% para
los hombres y un 25% para las mujeres. Por
ultimo, en el estamento estudiantil, el 29%
de los hombres manifiesta haber sufrido este
tipo de violencia, en comparacion con las
mujeres cuya cifra alcanza el 38%.

La violencia fisica presenta una menor inci-

dencia y es mas frecuente en los hombres,
aun siendo reducida no deja de tener impor-
tancia. Ha estado presente en el 6% de los
académicos hombres y en el casi 6% de los
y las estudiantes.

En relacion a la violencia sexual, si bien son
Cifras menores en comparacion con la vio-
lencia psicologica antes mencionada, resulta
preocupante entre estudiantes en la univer-
sidad, un 5% en el caso de los estudiantes
hombres y un 6% en el caso de las estudian-
tes mujeres.
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Figura 56. Expresiones de violencia dentro de la universidad.

Fuente: Elaboracion propia
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6.3. Violencia en las unidades de desempeno o pertenencia.

En este apartado se analizan practicas cotidianas o comportamientos que pueden identificarse como conductas violentas. El primer gréafico
da cuenta de comportamientos de naturaleza no sexual, mientras que el segundo muestra las practicas cotidianas de connotacion sexual,

Una primera aproximacion al grafico 57 nos indica que en general las mujeres son quienes experimentan las distintas formas de violencia
en mayor medida gue los hombres al interior de su unidad académica de pertenencia, es decir, en su entorno laboral, unidad académica o
carrera en el caso de los estudiantes. Quienes declaran haber vivido un mayor nimero de situaciones violentas son las estudiantes, seguidas
de las académicas v las funcionarias, patron general gue se repite en el caso de los hombres, en donde los estudiantes son quienes se
declaran mas afectados por los distintos tipos de violencia agqui analizados.
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Figura 57. Situaciones de violencia vivenciadas en la Universidad.
Fuente: Elaboracion propia

I 127 Informe de brechas. La Universidad Arturo Prat con enfoque de genero. Miradas y Reflexiones.



El grafico 57 da cuenta de una manera mas
clara las diferencias entre sexo y estamento
respecto del tipo de violencia que se declara.
Se observa en primer lugar que en el caso de
los hombres, principalmente funcionarios en
un 38% vy estudiantes en un 42%, manifies-
tan en mayor medida que las mujeres haber
sufrido criticas por su comportamiento. Asi-
mismo, la recepcion de criticas por expresar
SUS opiniones es una situacion transversal a
los tres estamentos en promedio para las/
0s estudiantes es un 56%, para las/os aca-
démicos un 43% vy para las/os funcionarios
un 42%.

En el caso de las mujeres, manifiestan con
mayor frecuencia que los hombres recibir mi-
radas, gestos y actitudes que le han provo-
cado malestar. La mitad de las académicas
encuestadas declararon sufrir este tipo de
violencia en un 50%, seguida de las funcio-
narias en un 53% vy las estudiantes, cuya cifra
llega al 61%.

De igual modo, el 47% de las estudiantes
declara haber recibidos gritos, insultos o ga-
rabatos durante sus estudios, seguida de las
académicas en un 33% vy las funcionarias
con un 28%. Es importante destacar que el
37% de los estudiantes hombres declara ha-
ber sufrido este tipo de violencia, cifra muy
por sobre la que manifiestan los académicos
conun 27% vy funcionarios en un 19%.

La situacion es similar respecto del recha-
70 vy aislamiento, el 45% de las estudiantes
y 35% de las funcionarias senala haber sido

rechazada o aislada alguna vez durante su
carrera y/o unidad de trabajo, cifras bastan-
te mayores a las reportadas por sus pares
hombres, en un 37% en el caso de los estu-
diantes y 17% en el caso de los funcionarios.
Cabe destacar, sin embargo, que si bien las
Cifras manifestadas por los estudiantes hom-
bres son menores a las declaradas por las
alumnas, las cifras de rechazo o aislamien-
to superan a las declaradas por sus pares
masculinos en los otros dos estamentos,
funcionarios con un 17% y académicos con
un 35%.

Por ultimo, el 42% de las académicas, y un
36% de las alumnas indican que han sido
victima de comentarios acerca de su
apariencia fisica. Nuevamente encontra-
mos gue los alumnos alcanzan cifras mayo-
res alas de sus los hombres de los otros dos
estamentos funcionarios 17%, académicos
18%. Las funcionarias se encuentran por de-
bajo de los estudiantes con un 22%.
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Figura 58. Situaciones de violencia de caracter sexual sufridas en la Universidad.

Fuente: Elaboracion propia
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El grafico 58 da cuenta de las formas de
violencia de caracter sexual que sufren los
integrantes de los distintos estamentos uni-
versitarios.  En primer lugar, podemos indi-
car una mayor frecuencia de las formas de
violencia sexual que implican hostigamiento
y dafno a la dignidad de las personas, como
las burlas, bromas o comentarios sobre
su vida privada, sexual o amorosa para
hombres y mujeres de todos los estamentos.
En segundo lugar, es posible sefalar que el
estamento de estudiantes, particularmente
los hombres, son quienes manifiestan con
mayor frecuencia el haber sufrido alguna vez
distintas formas de violencia de caracter se-
xual en la carrera, seguido del estamento de
académicos y el de funcionarios.

Si analizamos las diferencias por sexo, en-
contramos gque los hombres declaran con
mayor frecuencia que las mujeres de todos
los estamentos haber sufrido burlas, bro-
mas o comentarios sobre su vida priva-
da: 31% en el caso de los alumnos y un 22%
de las alumnas, seguido de los académicos
con u 22% y académicas con un 19% v los
funcionarios, cuya cifra alcanza el 19% de los
hombres y el 18% de las funcionarias.

Otras formas de violencia sexual, como los
comportamientos que entranan amena-
zadas para realizar actos sexuales no
deseados y roces o contacto fisico no
deseados, se concentran principalmente
en las mujeres de todos los estamentos y en
los/as estudiantes. El 3% de los hombres del
estamento estudiantil declara haber sido vic-
tima de amenazas para realizar actos sexua-

les no deseados, situacion gue no se mani-
fiesta en ninguno de los otros estamentos. El
13% de las estudiantes, el 17% de las aca-
démicas y el 13% de las funcionarias senala-
ron haber sufrido roces o contacto fisico
no deseado en su area laboral o carrera al
interior de la universidad. Y si bien este tipo
de violencia se concentra principalmente en
las mujeres, resulta igualmente preocupante
las cifras en el caso de los hombres: 11%
de los estudiantes lo manifiesta, 8% de los
académicos y 4% de los funcionarios.

Principalmente son las mujeres quienes se
han visto afectadas por el envio de mensa-
jes o invitaciones de naturaleza sexual
no deseados, las estudiantes en un 6%,
las académicas en un 8% vy las funcionarias
en un 8%. En otras palabras, ademas del
contacto fisico no deseado que han sufrido,
también han sido hostigadas entorno laboral
0 académico.

El 5% de los estudiantes, el 3% de las fun-
cionarias y el 1% de las alumnas indica que
ha recibido amenazas que han afectado su
trabajo por rechazar proposiciones de
caracter sexual, situacion no manifestada
en el estamento académico.

El 8% de los alumnos, el 5% de las estudian-
tes, y el 2 % de los académicos han sido
criticados por su identidad sexual, si-
tuacion no manifestada por las académicas
ni por los encuestados en el estamento de
funcionarios. Podemos decir, por tanto, que
este tipo de violencia afecta principalmente a
los y las estudiantes de la universidad.
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Figura 59. Respuesta a situaciones de violencia.
Fuente: Elaboracion propia
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Las reacciones de las personas afectadas
por distintos tipos de violencia en la universi-
dad son diversas y no se suele comunicar a
distintas instancias universitarias. En relacion
al gréfico 59 no hay un comportamiento claro
por parte 10s tres estamentos para enfrentar
estas situaciones, al desagregar por esta-
mento y género podemos observar diferen-
clas.

En el estamento académico los porcentajes
gue destacan son el 42% de las mujeres vy el
37% de los hombres que optd por enfrentar
directamente a la persona que les agredio;
el 33% de las mujeres se lo comunico a su
familia o amigos/as frente al 15% de los hom-
bres; en cambio es bastante bajo el porcen-
taje que busco apoyo legal, solo el 12% de
las mujeres solicito asesoria legal externa a la
universidad; y el 39% de las mujeres y el 48
% de los hombres no hizo nada.

En el estamento estudiantil el 26% de las
mujeres y el 21% de los hombres optd por
enfrentar a la persona que les agredio; el
32% de las estudiantes recurrid a los proce-
dimientos internos de la universidad frente al
8% de los estudiantes; y el 32% de las muje-
resy el 27% de los hombres lo silencio.

En el estamento de funcionarios/as el 29%
de las mujeres y el 39% de los hombres optd
por enfrentar directamente a la persona que
les agredio; el 39% de las funcionarias recu-
Mo a los procedimientos internos de la uni-
versidad frente al 11% de los funcionarios; vy
el 29% de las mujeres funcionarias se lo co-

munico a las autoridades universitarias frente
al 17% de los hombres de este estamento.

La informacion presentada evidencia que
las expresiones de violencia estan permea-
das por las desigualdades de género. La
violencia como un continuo afecta en mayor
porcentaje a las mujeres en todas sus mani-
festaciones, donde se evidencia importantes
diferencias por sexo en cuanto a los tipos de
violencia y frecuencia.

La violencia al interior de la universidad se
muestra en multiples manifestaciones, con
una significacion a tener en cuenta, como
es la violencia psicologica, que entrana vio-
lencia simbdlica y cotidiana en las relacio-
nes sociales. La universidad es un espacio
donde se reproducen estereotipos culturales
de género que conllevan practicas sexistas
y que constituyen los denominados micro-
machismos, sutiles, silenciosos, culturales y
presentes.

Hay ciertas expresiones que tienen una mar-
cada presencia en las mujeres, las diferen-
cias mas importantes se observaron frente a
la violencia sexual al interior de la universidad
y vuelven a ser las mujeres, de los distintos
estamentos, las mas afectadas. En cuanto
a la violencia sexual, si bien la proporcion es
baja, no deja de ser relevante, en particular
porgue en su gran mayoria corresponde a
situaciones experimentadas por mujeres,
ademas que se dan en todas sus versiones
desde burlas, bromas o comentarios sobre
Su vida privada, sexual o0 amorosa hasta ro-
ces o contacto fisico no deseado.

Sin embargo, es posible advertir alguna nor-
malizacion en relacion a la violencia, ya que
un porcentaje bastante alto ha declard no
hacer nada respecto a situaciones de violen-
Cia experimentadas en la universidad. Ade-
mas, que es percibida de manera diferente
por hombres y por mujeres, el silencio vy la
falta de atencion adecuada por parte de la
Institucion permiten la reproduccion de la
desigualdad de género.

Las criticas, burlas, bromas o comentarios
sobre su vida privada, sexual 0 amorosa es
una experiencia que marca tanto a mujeres
como hombres, 1o que de cierta manera en-
trafaria rasgos de homofobia al interior de la
universidad.
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Con el propdsito de indagar en las percep-
ciones sobre las relaciones de género al in-
terior de la universidad se desarrollaron dos
focus group, uno conformado de mujeres
funcionarias y académicas; y otro, integra-
do por hombres del estamento funcionario
y académico. A partir de la implementacion
de esta técnica de recopilacion de informa-
cion, se convocaron representantes de los
estamentos funcionario y académico, perte-
necientes a las distintas facultades.

El analisis de los resultados se ha estruc-
turado de acuerdo a tres ejes centrales los
gue emergen de forma espontanea durante
el transcurso de la conversacion. Estos gjes
versan sobre el desempeno de funciones vy
acceso a cargos de responsabilidad, el aco-
S0V la violencia, y conciliacion de la vida pro-
fesional, personal y familiar.

VII.¢, MISMAS
OPORTUNIDADES?
PERCEPCION DE LAS
DESIGUALDADES DE
GENERO
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7.1. Percepciones de los hombres.

Si bien se reconocen diferencias entre hom-
bres y mujeres en cuanto al acceso a trapajos
de mayor jerarquia laboral, dichas diferencias
no se analizan como una de las tantas des-
igualdades de género existentes al interior de
la universidad, sino mas se perciben como
parte del funcionamiento habitual de una ins-
titucion tradicional, de estructura jerarquica y
piramidal. Para los entrevistados, identificar
situaciones de desigualdad de género en los
procesos de insercion y movilidad interma,
No se circunscribe a procesos historicos de
marginacion social, politica y econdmica que
viven ciertos grupos sociales -entre los cua-
les estan las mujeres:

"Cuando empiezas a mirar asi a directivos, empieza a
recaer mas en hombres que en mujeres. La costumbre”

Se entienden las desigualdades como meras
diferencias oculta, de caracter estructural v,
por lo tanto, invisibles. La falta de reconoci-
miento de las desigualdades de género po-
dria dar luces sobre la percepcion generali-
zada, por parte de los entrevistados, de que
en la Universidad estas no ocurren o tienen
una baja recurrencia, en comparacion con el
contexto social en el que se encuentran.

Esto no solo sucede en la Universidad Ar-
turo Prat. Investigaciones en instituciones
universitarias dan cuenta de la negacion e in-
visibilizacion de la discriminacion de género,
situacion que se acentla entre los hombres,
mas que en las mujeres (Gallego, 2017).
Generalmente, los hombres desconocen
las barreras que enfrentan las mujeres en
las instituciones universitarias para alcanzar

los puestos de trabajo de mayor jerarquia,
bajo la justificacion de que son lugares pri-
vilegiados donde predomina el conocimiento
y experiencia, alejados de los males que
aquejan al pais (Wright y Weiner, 1988). Mar-
cela Legarde (2003) ha denominado a este
fendmeno como ‘el velo de la igualdad’, con-
cepto utilizado para denominar a la percep-
cion erronea de igualdad en la que los hom-
bres consideran que las mujeres reciben un
trato igualitario, sin considerar que éstas se
encuentran inmersas en una estructura que
las pone siempre en desventaja:

‘Claro que la universidad puede ser que se desmarca un
poquito de esto porque efectivamente el equipo directivo
es super equitativo en cuanto a genero, de hecho, tene-
mos dos vicerrectoras, un vicerrector, en el equipo de
directores, también hay varias directoras superiores, en-
fonces yo creo que la universidad puede considerarse un
agente un poquito aparte del comun” (1F. Funcionario)

Ahora bien, la invisibilizacion de las desigual-
dades de género también se manifiesta en
la idea de que la segregacion del mercado
laboral segun sexo representa una ventaja
para las mujeres:

"Entonces los hombres que entran, ya entran con la vi-
sion de que ellos no van a poder trabajar en una escue-
la ni en un centro de educacion, tienen que buscar la
opcion de hospitales o consultas privadas, y les ponen
DESO extra porque salen a competir en desmedro de una
ventaja que fienen las mujeres” (3A. Academico).

A'lo largo de la conversacion, los participan-
tes abordaron las diferencias entre hombres
y mujeres en el mercado laboral, de acuerdo
a su quehacer y experiencia profesional. Es

asi como uno de los participantes realizd un
analisis sobre las transformaciones del mer-
cado de trabajo en el area de salud, seha-
lando que cuando se transité de un campo
laboral centrado en el area de salud hacia la
educacion, cambio la composicion de géne-
ro de la carrera en la Universidad. En con-
secuencia, ingresaron mas mujeres debido
a la histdrica feminizacion de las carreras en
el area de educacion. Esta segregacion del
mercado laboral segun sexo es considerada
por el entrevistado como una “ventaja” para
las mujeres, en detrimento de los hombres,
para quienes es mas dificil acceder a ese
tipo de trabajos. La incorporacion de la mujer
al campo laboral es vista, en este sentido,
como una competencia que dificulta el acce-
S0 de los hombres.

La literatura especializada da cuenta de las
distintas formas en que las desigualdades de
género dan forma al mercado laboral, eviden-
ciando que la sola insercion de las mujeres al
mercado de trabajo vy a las instituciones edu-
cativas no basta para superar dicha inequi-
dad. La educacion superior juega un papel
clave en la construccion de las aspiraciones
de los vy las jovenes (Otero, 2012). En Chile,
las promesas de movilidad de la educacion
terciaria, contrastan con los obstaculos que
experimentan las mujeres posteriormente en
el mercado laboral, los que estan relacio-
nados con la segregacion horizontal (segun
areas de conocimiento) que se produce en
la educacion universitaria.

La segregacion horizontal también se expre-
sa en la preeminencia de mujeres en cier-

UNAP

UNIVERSIDAD ARTURO PRAT

134 |



tas carreras 0 areas de conocimiento, tales
como ciencias de la salud, educacion y cien-
cias sociales, en contraste con la baja pro-
porcion de las mismas en las carreras STEM
(ciencia, tecnologia, ingenierfa y matemati-
cas), lo que se traduce en la concentracion
de mujeres en determinados segmentos del
mercado laboral, Esta feminizacion de cier-
tas areas, incide en la segmentacion laboral.
las mujeres eligen carreras que estan aso-
ciadas a menores ingresos y, por tanto, ter-
minan sub-representadas en las profesiones
con mejores salarios del mercado (Baeza vy
Lamadrid, 2019). Ademas, acceden a pues-
tos de poder relativamente inferiores (segre-
gacion vertical). La segregacion (vertical y
horizontal), y la segmentacion del mercado
laboral, son fendmenos observados a nivel
mundial, Ios que se encuentran relacionados
entre sf, y tienen su correlato en la division se-
xual moderna del trabajo (Cardenas, Correay
Prado. 2014). No debiesen ser interpretados
como ventajas, sino mas bien como obsta-
culos que perpstuan la desigualdad de gé-
nero, y que afectan de forma particular a las

mujeres.

En esta linea, los entrevistados consideran
gue la Universidad esta avanzando hacia
la transformacion de las desigualdades de
género. Los cambios en las relaciones de
género hacia mayores niveles de igualdad,
se verian impulsados por el reconocimiento
del logro (independientemente del sexo de la
persona), por parte de las sociedades -inclu-
yendo la Universidad-. Esta mayor sensacion
de igualdad entre los entrevistados estaria
basada en el supuesto que la meritocracia

opera tanto en la Universidad como en otros
sectores de la sociedad:

"Ya hay un cambio que se nota, y se nota en el hablar
colidiano, se nota en el reconocer, no sé Si permanente,
DEro Si reconocer clertas cosas con mds familiarioad, no
como si fuera oh lo hizo una mujer, u oh no lo hizo un
gallo u oh no lo hizo un cabro chico. Ahora, como que
los niveles de logro Se estan equiparando independiente
adel sexo o independiente de cualquier cosa” (1F Fun-
cionario)

El mérito como concepto tiene su origen en la
modermidad y se fundamenta en la creencia
de laigualdad y la autonomia, donde la tradi-
cion y la herencia ya no son — o no debiesen
ser- un factor que determine el desarrollo y
destino de las personas. No obstante, la evi-
dencia sugiere que persisten los obstaculos,
principalmente para las mujeres vy los grupos
historicamente excluidos, cuya transforma-
cion no depende sdlo de la falta de voluntad
de los sujetos 0 sus propias capacidades,
sino que dichas barreras se encuentran an-
cladas en estructuras sociales dificiles de
derribar que dsterminan la posicion de los
individuos en la sociedad, jerarquizandolos,
impidiendo un acceso equitativo a los recur-
sos y dificultado el potencial de desarrollo de
las personas.

Los logros no son igualmente reconoci-
dos entre hombres v mujeres.  En el am-
bito universitario, se observa “una pérdida
de mujeres conforme se avanza hacia los
cargos mas altos del gobiermo universitario”
(Berrios, 2007, p. 47), tendencia que se re-
pite también en la Universidad Arturo Prat. Al
respecto, es importante tener en cuenta que

es en “la cuspide social y materialmente mas
valorada del sistemma donde se presenta la
diferencia mas significativa entre hombres y
mujeres” (Berrios, 2007, p. 49).

Ahora bien, el ‘velo de la igualdad’ que se
manifiesta en la negacion de las desigualda-
des, contrasta con la persistencia de este-
reotipos de género en el discurso de los en-
trevistados, los cuales estan basados en la
creencia de ciertas caracteristicas inherentes
alas personas en base a su sexo. Puede ser
a través de destacar el trabajo de las muje-
res como sujetos dedicados, perseverantes
y con una alta capacidad de concentracion.
Y en concordancia, que dichas caracteristi-
cas (entre otras) sirvan para explicar o justifi-
car las diferencias en las ocupaciones vy las
tareas que realizan hombres y mujeres en
el estamento de funcionarios, asi como en
otros puestos de trabajo:

"Hay una cosa de dedicacion, una cosa de perseveran-
cia, de concentracion, que yo no sé Si liene que ver con
una cuestion biologica, psicoldgica, que hace que mu-
chas veces se destaquen permanentemente 1as chicas,
respecto a los chicos” (1F. Funcionario).

"Si-hay diferencia entre el hombre y la mujer, hay co-
sas que pueden hacer los hombres y cosas que pue-
den hacer las mujeres. Acd hay trabajos en la unidad
de operaciones, yo estuve ahi un tiempo, por ejemplo, a
los hombres los hacian trabajar mds de cargar y a todas
las mujeres las tenian en la oficina trabajando, porque
confiaban mds en las mujeres, en el asunto del aseo de
los muebles...” (2F. Funcionario)
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Los estereotipos de género dificultan el ac-
ceso de las mujeres a cargos de poder vy
responsabilidad (Baeza y Lamadrid, 2019;
Camarena Adame y Saavedra Garcia, 2018).
Dichas barreras condicionan el tipo de tra-
bajos que pueden desempenar mujeres vy
hombres dentro de la estructura organiza-
cional, delimitando sus opciones entre las
ocupaciones que cumplen en mayor medida
el estereotipo asignado. En el caso de los
auxiliares, tal como lo sefala el entrevistado,
existe una mayor representacion de mujeres
en tareas de aseo y en labores administrati-
vas, mientras que, en el caso de los hom-
bres, éstos realizan en mayor medida traba-
jos en los que se requiere fuerza fisica.

7.1.1. Conciliacion de la vida profesional, personal y familiar

El focus group se disefid de tal forma que
permitiera una conversacion fluida entre los
entrevistados, sin dirigir rigidamente su desa-
rrollo. De esta manera, los temas planteados
durante esta instancia, si bien debian man-
tenerse dentro del foco de las relaciones de
género al interior de la universidad, emergian
a partir de ellos mismos, sus intereses y ex-
periencias. En el focus group de funcionarios
y académicos, hombres, el dilema de la con-
ciliacion no fue abordado.

Cuando hablamos de conciliacion de la vida
profesional y familiar, nos referimos a “una
distribucion mas equitativa del tiempo que
mujeres y hombres destinan al trabajo pro-
ductivo y reproductivo” (Olavarria, 2017, p.
102). La conclliacion de la vida familiar-labo-
ral esta inserta en las transformaciones que
han sufrido las familias en Chile y las tensio-
nes existentes en las relaciones de género
entre hombres y mujeres en su interior. Entre
los fendmenos asociados a estos procesos,
destacan: las mayores demandas de demo-
Cratizacion de la vida privada; mayor presen-
cia de los hombres en las labores domeésti-
cas; la cercania afectiva de los hombres en
el cuidado de sus hijos (as) vy en las relacio-
nes de pareja; la redefinicion del lugar de las
mujeres en el espacio publico -como trabaja-
doras-; las reestructuraciones familiares -cre-
ciente aumento de familias monoparentales,
con jefatura femenina, entre otros.

Durante la conversacion no hicieron mencion
de los temas concemientes a la conciliacion
de la vida profesional, personal y familiar.

Esto se explica, principalmente, porque entre
el 70y el 79% de las labores domésticas son
asumidas por las mujeres, lo gue evidencia el
desequilibrio y la desigualdad (que persiste)
en la division social del trabajo (Corporacion
Humanas, 2008). En concordancia con 1o
anterior, subsisten concepciones culturales
sobre la maternidad en las que la mujer se
considera como iremplazable y se constata,
gue bajo el escenario actual, que la concilia-
cion entre familia y trabajo esta ligada prin-
cipalmente a ellas (Olavarria, 2017). Asi, la
incorporacion de las mujeres al mercado la-
boral no ha sido suficiente para impulsar una
reestructuracion de los roles al interior de la
familia. Muy por el contrario, su importancia
para la reproduccion familiar se ha manteni-
do en el tiempo, debiendo cumplir, ademas,
jornadas laborales extenuantes para proveer
el sustento familiar.

Esta sobrecarga de trabajo que sufren las
mujeres, da cuenta de la desigual distribu-
cion del tiempo dedicado al trabajo producti-
VO Y reproductivo que evidencian las distintas
Encuestas de Uso del Tiempo aplicadas en
varios paises de la region (INE, 2009; PNUD,
2010). Los hombres, por lo tanto, no estan
presentes en el hogar de la misma forma que
las mujeres vy, en consecuencia, la concilia-
cion para los participantes de la reunion no
es un tema relevante a considerar.

Como indica Olavarria (2017) la ausencia de
la corresponsabilidad en la conciliacion de la
vida familiar y laboral, “es una de las brechas
mas gravitantes a la hora de pensar como
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consolidar la igualdad vy la equidad de géne-
ro, ya que para reducir la desigualdad entre
hombres y mujeres seria urgente y necesario
gue los hombres asumiesen mayores res-
ponsabilidades en el ambito domestico y en
el cuidado de las familias, en la misma me-
dida que las mujeres se han incorporado al
mercado del trabajo” (p. 116).

7.1.2. Acoso sexual y violencia de género.

Los entrevistados consideran que las rela-
ciones sociales entre hombres y mujeres no
estarian permeadas por relaciones de géne-
ro, consideran que el trato entre sexos, por
el contrario, dependeria de aspectos indivi-
duales y no estructurales, dados por la con-
flanza, la amistad y la comunicacion existente
entre las personas.

Al negar la desigualdad de género y su ca-
racter central para el entendimiento de las
relaciones entre hombres y mujeres, se des-
dibuja el trato diferencial gue reciben ambos
sexos al interior de la Universidad, el que se
expresa, entre otros aspectos, en la discri-
minacion y la violencia que viven en mayor
medida las mujeres en comparacion con los
hombres (Gallego, 2017).

“en mi drea no hay problema, somos dos hombres, dos
mujeres. ..” (3F. Funcionario)

“de hecho, la parte administrativa (. ..) siento que hay un
respeto importante” (1F. Funcionario)

“depende de las personas creo yo” (2A. Académico)

'si, yo creo que va por ahi, de la confianza que puedes
tener con el otro para poder. ..” (2F. Funcionario)

"es que yo pienso que ahi va todo, la comunicacion, el
valor de las personas, entonces eso. ..” (2A. Academico)

“entonces a lo mejor no seria un problema de género
ahi” (3A. Académico)

Existe un menoscabo del rol de las politicas
de género en la transformacion de las relacio-
nes entre hombres y mujeres, particularmen-
te en el ambito de la violencia de género, la
cual se ve reflejada en el siguiente verbatim:

Yo creo personalmente que los cambios van por estilos
de vida y comunicacion con la gente, no por decretos
00r papeles, eso creo yo que no funciona asf (. ..) como
decir a la gente por decrelo usted se tiene que portar asl,
por decreto usted tiene que hacer esto otro. Me llamaba
la atencion que hubieran dicho, hace poco, no sé si es
verdad o no, que habia una denuncia por acoso visual
<Que es eso? que tu miras mucho a las mujeres y por
es0 estas denunciado. Me llamd mucho la atencion, o
sea, es un extremo de tratar de hacer por reglamento,
cosas de convivencia de las personas y eso hace que,
mds que favorecer la convivencia, se entorpezca (...)
Yo creo que hay muchas otras acciones que son mucho
menores, que tienen que ver con favorecer la equidad,
DEro que No van a quedar escritas en un papel, yo eso
creo que (... liene que ver con la residencia y las bue-
nas costumbres no mas (...) a li te ensefiaron a ser
buena persona, decente y con buenas costumbres, U
vas a funcionar bien con todo el mundo’(3A. Académico)

Para este entrevistado, existen ambitos de
las relaciones entre sexos que No debiesen
ser normadas, ya gue su transformacion se
logra, en muchos casos, a través de la edu-
caclon y las buenas costumbres. La eviden-
Cia, sin embargo, sugiere que en general, las
sociedades han avanzado hacia la “politiza-
cion de lo privado”, es decir, han ido paula-
tinamente convirtiendo en objeto de politica
pUblica problemas o cuestiones que han
sido historicamente consideradas como per-
tenecientes al ambito privado de las perso-
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nas (Tapia, 2016). Esto se observa particular-
mente en el caso de las politicas de género,
las cuales estan avocadas a la disminucion
de la desigualdad entre hombres y mujeres
a través de la promocion de la autonomia fi-
sica, economica y social de las mismas, la
eliminacion de la discriminacion por sexo, v la
reduccion de la violencia contra las mujeres,
entre otros (Benavente y Valdés, 2014).

Las politicas de género que apuntan hacia
la violencia contra las mujeres, han permiti-
do el reconocimiento legal y cultural de este
problema social y, con ello, se han dispuesto
distintas medidas para la proteccion de las
mismas (Casas y Vargas, 2011). La legisla-
cion en tomo a la violencia doméstica, por
glemplo, permitio la reduccion de la cifra ne-
gra en las denuncias, es decir, un aumento
paulatino y continuo en las denuncias de vio-
lencia intrafamiliar por parte de las mujeres,
algo que en los anos ochenta era impensa-
do, debido al imaginario colectivo de “la ropa
sucia se lava en casa”.

Pese a la importancia de la legislacion, el
entrevistado considera una exageracion nor-
mar o prohibir ciertos comportamientos tales
como las miradas, por ejemplo, esto debido
a gue no las considera como una forma de
violencia contra las mujeres. Es importante
distinguir, sin embargo, entre las miradas in-
trusivas y persistentes, y las miradas que se
apartan rapidamente del objeto de vision, las
cuales tienen el objetivo de reconocer a un
otro en el espacio publico (Goffman, 1979).
Existe un amplio rango de comportamientos
gue han sido documentados vy tipificados

como violencia de género en la literatura es-
pecializada, dentro de los cuales se conside-
ra el acoso sexual.

El acoso sexual implica mayoritariamente for-
mas no fisicas de violencia, tales como mira-
das, gestos, chistes de connotacion sexual,
entre otros, hasta roces y comportamientos
que implican una cercania fisica. Por lo ge-
neral, las formas de violencia de género que
no presentan una alta frecuencia de contacto
ni fuerza fisica- tales como el acoso sexual
laboral v el acoso callejero- son los que se
encuentran mayoritariamente normalizados
bajo el velo de la costumbre (el mal llamado
“‘piropo”), vy el discurso de la heterosexuali-
dad obligatoria.  Bajo esta creencia, la hete-
rosexualidad se considera como una orienta-
cion sexual innata y bioldgica, la cual rige el
comportamiento de los hombres, vy los hace
sentir “naturalmente” atraidos hacia las mu-
jeres. Por lo tanto, las distintas formas de
atencion sexual no deseada dirigidas hacia
estas Ultimas, se consideran como espera-
bles y hasta deseables (Rich, 1980), lo que
contribuye a la normalizacion de las formas
mas sutiles —aungue no menos daninas- de
violencia (Kelly, 1988). La frase “tU miras mu-
cho a las mujeres y por eso estas denuncia-
do” da cuenta de ello.

En relacion a las creencias relacionadas con
la violencia de género, se encuentra muy ex-
tendida adn la idea que ésta es perpetrada
sOlo por quienes escapan a la normalidad
del comportamiento humano. La persona
gue ejerce violencia es generalmente conce-
bida en el imaginario colectivo y los medios

de comunicacion  como un sujeto de com-
portamientos extranos o receptores de una
maldad innata (Pérez, 2017), cuyo compor-
tamiento es posible de percibir por todo su
entorno. Pese a ello, la evidencia da cuenta
que tales comportamientos son rara vez per-
ceptibles por personas ajenas a la victima.
La violencia de género se esconde en las
instituciones universitarias, actuando de for-
ma silenciosa, sutil y lacerante (Hermandez,
Jiménez vy Galicia, 2015; Mingo y Moreno,
2017). Contrario a la creencia popular, el su-
jeto que ejerce violencia -no solo dentro de
los contextos universitarios- es una persona
gue por lo general no escapa de la norma,
muchas veces mantiene relaciones cordiales
Con sus companeros de trabajo, amigos, e
inclusive puede ser un miembro respetado
de la comunidad (Lopez, 2002).

Estas concepciones sobre quien perpetra
violencia se suman al prestigio y poder que
sustenta el victimario, todo lo cual contribuye
a la negacion de los hechos. La frase: “Le
paso a un gallo intachable” da cuenta de ello.
Ante esta situacion, la Unica causa posible a
los hechos de violencia que se le imputan es
una mala interpretacion de la victima, quien
ve su relato deslegitimado.

“lgual que tambien supe de cuando estaba toda esta
onda de los abusos sexuales que mucha gente se, por-
que le caia mal el profesor, se fue, se subid al carro y vio
el whatsapp o alguien, porque todo eso se metieron al
whatsapp, le paso a un gallo intachable, un gallo bueno y
la mujer estaba prdcticamente separada con el otro cole-
ga, a ese nivel casi llegaron por una mala interpretacion”
(2A. Academico)
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7.2. Percepciones de las mujeres.

Para organizar el analisis, se utilizara la dis-
tincion que hace Hawley, Torres y Rasheed.
(1998) sobre los tipos de barreras que obs-
taculizan el acceso a cargos de poder, dis-
tinguiendo entre obstaculos internos y obs-
taculos internos, no percibidos directamente
(invisibles) y que hacen efectiva la existencia
del “techo de cristal” y la discriminacion (in)di-
recta al interior de los espacios universitarios
(Martin, 2018).

Las barreras externas incluyen la estructura
social y las creencias sobre liderazgo de ge-
nero (Baeza y Lamadrid, 2019). En la prime-
ra, encontramos la cooptacion (o el sexismo
en la contratacion), la conciliacion de la vida
profesional y familiar, las diferencias salaria-
les de género, entre otros. En la segunda,
encontramos las creencias sobre la falta de
interés de las mujeres para vincularse al gjer-
cicio del poder, su caracter emotivo en re-
lacion al liderazgo, el sexismo en el trabajo
profesional, cargos o actividades, vy la sobre
exigencia de las mujeres para demostrar que
son competentes.

Las barreras u obstaculos internos, tienen un
caracter intersubjetivo y hacen relacion a los
elementos culturales que interiorizan las mu-
jeres en funcion de las relaciones sociales y
la socializacion en un sistema patriarcal y an-
drocéntrico. Estas barreras se refieren a ac-
titudes y conductas basadas en la tradicion
y la cultura, como la inseguridad por el cum-
plimiento de las expectativas de los roles de
género, baja autoestima, poca dedicacion a
la carrera profesional, falta de mentorazgo o

de modelos femeninos de referencia positi-
VOS.

En el andlisis de la conversacion sostenida
en el focus group por académicas y funcio-
narias, mujeres, se detallan sdlo las barreras
externas, ya que las participantes no abor-
daron cuestiones relativas a obstaculos per-
sonales sobre como afrontan personalmente
las relaciones de género en el ambito laboral
universitario. Las barreras internas culturales
fueron silenciadas.
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7.2.1. Desempeno de funciones y acceso a cargos de responsabilidad

Las entrevistadas reconocen que existen
obstaculos en el acceso a cargos en la aca-
demia, donde se privilegia la contratacion de
hombres. Asi, segun la percepcion de las
participantes, las mujeres tienen menores
oportunidades para el ingreso al estamento
académico:

A la hora de distribucion de cargos, normalmente son
varones. No hay como llegar; no hay una equidad, bueno,
S0mos pocas, pero iqual podria haber algo ;no? Ehhh
siento que, frente a ciertas Situaciones que hay que hacer
en el ambito investigativo se privilegia mas a los hom-
bres” (2A. Académica)

A estos obstaculos, se suma la segregacion
horizontal (por area de conocimiento) que
perciben las entrevistadas, la cual esta dada
por la escasa representacion de las mujeres
en las profesiones mas masculinizadas, tales
como las carreras cientificas y del area de la
ingenieria;

"Bueno desde lo academico de mi Facultad, desconozco
las demds, Si tenemos diferenciaciones dentro, en pri-
mer lugar, todas las ulfimas conirataciones hechas por la
Universidad, no estoy hablando las que llegaron por otro
sistema (Convenios, CONICYT) son todos hombres, Si yo
miro las carreras de biotecnologia, si miramos la carrera
de agronomia, son Ires. A la hora de distribucion de car-
gos, normalmente son varones. No hay como llegar;, no
hay una equidad” (2A. Académica)

Al interior de la Universidad también opera la
denominada segregacion vertical, es decir,
los cargos con mayor sueldo gue se encuen-
tran en la cima de la jerarquia organizacional,
son ocupados principalmente por hombres:

‘0 sea los cargos de poder, porque yo también soy di-
rectora, pero es un cargo (risas) ... Nos dan como dos
pesos adicionales y es un monton de carga en gestion,
pero, los cargos que significan poder, status, y tambien
con mayor sueldo, no los ocupan mujeres” (4A. Acadg-
mica)

A las barreras antes mencionadas, sobre ac-
ceso vy dificultades en las carreras profesio-
nales, se suman las diferencias salariales, las
gue también se encuentran estructuradas en
base a las relaciones de género. Esto, sin
embargo, No es un problema que atafie solo
a la Universidad. En Chile, distintos estudios
ponen en evidencia que el promedio de sala-
rio de las mujeres siempre es menor en com-
paracion con el de los hombres, brecha que
puede alcanzar un 20% de diferencia, que
depende principalmente de la ubicacion en
la piramide ocupacional (Diaz, 2015).

"Hay carreras y carreras, hay carreras que os colegas
negocian el sueldo y otras carreras, que se rigen estric-
tamente por el encasillamiento” (5A. Académica)

Un mecanismo que contribuye a la desigual-
dad salarial son las asignaciones adicionales
al salario. En la actualidad existe poca cla-
ridad respecto de los perfiles de cargo vy las
escalas de sueldo, lo gue vulnera el derecho
de igualdad de remuneracion establecido en
el codigo del trabajo. Las entrevistadas indi-
can que el criterio para fijar el sueldo no es
la naturaleza del trabajo desempefado, sino
el sexo del trabajador que lo realiza, algo que
no es permitido por la normativa vigente, la
cual contraviniendo el convenio N° 100 de
la OIT ratificado por Chile en 1971, que no
considera arbitrarias las diferencias salariales

objetivas que se funden en razones como
capacidades, calificaciones, idoneidad, res-
ponsabilidad o productividad (Diaz, 2015).

‘Las grandes desigualdades se producen por las asigna-
ciones, a partir de las asignaciones se justifican distinias
situaciones. Ponele, que, por efemplo, €l usa polera ama-
rilla, ahh ya, usa polera amarilla, ahh entonces 800 lucas
mds’(4A. Academica)

“‘Cuando yo ingrese a la Universidad mi hjia menor era
chica. Y por supuesto me hicieron la entrevista y me la
hizo el Director de Departamento. Y estabamos compi-
fiendo con un colega que veniamos de la misma Univer-
sidad y una de las preguntas quée me hizo el director fue
Si yo pensaba tener mas hijos. Me habia dicho antes de
hacerme esa pregunta, que yo estaba en segundo lugar,
y cuando me hace esa prequnta (.. .) se me llenaron los
0jos de ldgrimas y le dije ‘no puedo tener mds hijos” y
extranamente pase al primer lugar. Y me contrataron ahi,
pero fue super penca. Quede porque yo no podia tener
mas hijos” (PA. Academica)
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7.2.2. Conciliacion de la vida profesional, personal y familiar

A las mujeres se le exige dedicacion plena al
ambito laboral, a la vez que se desconoce la
carga domeéstica y de cuidado que realizan.
La promocion de las carreras profesionales
de las mujeres esta supeditada al género, en
la medida que se las empuja a elegir entre
privilegiar la familia o consolidar su carrera.
Esto es lo que Burin (2012, p. 2) denomina
como “la opcion de hierro”, segun la cual las
deben elegir entre “desplegar sus habilida-
des laborales que les ofrecen altos niveles
de satisfaccion, o sus necesidades de sos-
tener vinculos familiares con el mismo gra-
do de significacion subjetiva”. El concepto
de ‘opcion de hierro’ se usa aqui para dar
cuenta de una situacion en la cual no existe
liore eleccion, sino que se debe optar inequi-
vocamente entre dos condiciones que son
opuestas. En este caso, la opcion de hierro
esta representada por la dicotomia entre el
desarrollo profesional v las labores de crianza
y cuidados. La desigualdad de género que-
da en evidencia puesto que a los hombres
no se les empuja a elegir entre su familia'y su
carrera, ya que generamente conservan su
familia mientras ascienden en sus carreras
profesionales:

"Me toco en una oportunidad tener que retirarme de una
reunion que Se extendia mucho, mas de lo que se habia
dicho. Y luego donde la jefatura me cuestiono, me dijo
que yo tenia que elegir entre ser madre o trabajado-
ra. Porque asi yo no podia sequir. Yo veo esos temas,
directamente como discriminatorios y poco inclusivos
respecto a los distintos roles que me esta tocando des-
empenar y jornadas de trabajos que son muchisimo mas
extensas” (1A. Académica)

En la actualidad, la conciliacion entre acti-
vidad econdmica vy trabajo doméstico vy de
cuidado es solo un dilema que viven las mu-
jeres, algo que ha sido reconocido por las
participantes. Ademas, vemos que las de-
mandas de los hombres en el ambito de la
conciliacion entre ambito publico vy privado
no estan asociadas al reconocimiento de su
calidad de padres, ni a los requerimientos
gue tienen cuando sus parejas estan emba-
razadas, amamantando o criando (Olavarria,
2017).

"Porque ellos jamds van a tener €l dilema de la doble o
Iriple jornada, para ellos no es un dilema, es para noso-
lras” (4A. Académica)

"Cuando yo estaba casada, pasaba algo con los nifnos y
yo tenia que partir al tiro, pero las veces que no pude, mi
ex marido, tenia que mentir en su trabajo. Decia que tenia
que ir al banco,” tengo que hacer algo importante”. Lo
ponia en una situacion de vergtienza, no masculino, no le
correspondia, me correspondia a mi”. (1A. Academica)

Las citas antes expuestas dan cuenta de los
obstaculos que existen para avanzar en la
conciliacion, de las cuales la Universidad no
esta exenta: mentalidades, valores, significa-
dos y estructuras sociales contrarias al cam-
bio que impiden la cristalizacion de nuevas
formas de relacion entre hombres y mujeres
que no impliguen la subordinacion de estas
ultimas (Olavarria, 2017).

Para avanzar en la conciliacion, no solo es
necesaria la redistribucion de las tareas en
el hogar, sino que también requiere del invo-
lucramiento de distintos actores de la socie-

dad, dentro de los cuales se encuentran las
instituciones educativas. Como senala Oje-
da, Ceballos y Moreno (2018, p. 15). “Los
trabajos de crianza de las hijas vy los hijos, los
frabajos de cuidado de las personas adul-
tas mayores y/o dependientes y en general
de las familias y comunidad, tienen que ser
asumidos como responsabilidad de toda la
sociedad, del Estado y de sus instituciones y
no Unicamente de las mujeres”.
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7.2.3. Creencias y estereotipos sobre liderazgo de las mujeres.

Las participantes sefialan que existe una im-
portante presencia de mujeres en el cuerpo
de funcionarios (feminizado) que obedece a
los estereotipos de género, los que delimi-
tan las actividades que pueden realizar las
mujeres y los hombres de acuerdo a lo que
se consideran son caracteristicas innatas de
cada sexo:

‘Los estereotipos de generos estan instalados en 1os
cargos. Por ejemplo, las secretarias no son hombres, son
focas mujeres ... no hay cuota de igualdad laboral al
contratar” (1F. Funcionaria)

Sin embargo, esta delimitacion de las activi-
dades en base al sexo no solo ocurre en el
estamento administrativo. Las académicas
que trabajan en las areas donde existe una
mayor presencia de hombres, senalan que
las mujeres son por lo general relegadas a ta-
reas de gestion, quehaceres administrativos,
y/0 actividades asociadas a los estereotipos
de género. Por elemplo, se cree que las mu-
jeres tienen mayores habilidades para cues-
tiones relativas a la estética, el buen gusto
y habilidades comunicacionales, entre otras,
por lo que le asignan actividades relaciona-
das a estos ambitos, las que tienen menos
valor respecto de las actividades de genera-
cion de conocimiento.  Asi, si bien las muje-
res tienen las mismas capacidades intelec-
tuales que los hombres para realizar tareas
de mayor complejidad, se las relega en ta-
reas que subvaloran dichos conocimientos:

"Hacemos eventos grandes ¢ adivinen que nos toca? Las
relaciones humanas, el coffe break, adornar bonitas las
mesas ¢te fijai? Entonces hay una cuestion ahi que no sé
poh, yo pienso que nosotras podriamos perfectamente
hacer bien el trabajo de organizacion y olras cosas y no
solo preocuparnos de si el mantelito combina con las
flores” (2A. Académica)

En el estamento académico opera la distin-
cion homo sapiens/faber (Baeza y Lamadrid,
2019), es decir, las mujeres realizan activida-
des relacionadas principalmente con la ges-
tion y administracion, las que suponen mayor
exigencia y una sobrecarga laboral, lo que va
en detrimento de sus carreras academicas vy
profesionales. Es por ello que las entrevista-
das declaran que los hombres desconocen
como hacer ciertas tareas de gestion, ya que
en general, este peso recae sobre ellas:

"No saben hacer un memo, se complican al hacer un
afiche. Cosas que tu dices ;Como no saben? Pero claro,
tambien hay una cultura que favorece que ellos no sepan
hacer esas cosas. Y me parece ;COmo no avanza la
socledad? A mi me lo cuestiono, que es un mal chiste,
una escena de una pelicula absurda” (1F. Funcionaria)

La desvalorizacion de las capacidades de
las mujeres, no solo se evidencia en la divi-
sion del trabajo v el tipo de actividades que
realizan hombres y mujeres, sino también en
el trato diferencial que reciben. Sus opinio-
nes profesionales carecen de credibilidad vy
autoridad vy, por lo tanto, siempre deben ser
corroboradas por un hombre. Esta situacion
de descrédito se manifiesta tanto el cuerpo
funcionario como en el de académico y debe
comprenderse como una forma de discrimi-

nacion dada por el trato desigual por parte
de hombres hacia las mujeres:

"A los hombres siempre ven al resto de las funcionarias
0 académicas como una inferior. Como alguien que sabe
menos, 0 que tiene menos experiencia y que tienen, in-
cluso, que ratificaria con sus decisiones con un tercero”
(3A. Académica)

Esta desigualdad en el trato también se ma-
nifiesta en relaciones cotidianas, las cuales
muchas veces no son verbalizadas, sino
qgue forman parte del guehacer vy las formas
de funcionar de la Universidad. Un ejemplo
de esto son las distintas formas de control
desplegadas principalmente sobre las mu-
jeres, y no asi sobre los hombres, quienes
tienen mayores facilidades para transgredir
las reglas de la Institucion, sin que ello im-
pligue una sancion social. De acuerdo a o
declarado por las participantes, los hombres
tienen mayor libertad de movimiento que las

mujeres:

"Siempre a la mujer la cargan con mas trabajo. "hace
mas, hace mas, hace mas” y los hombres ahi bien re-
lajados. Aca en la Universidad tiene mas facilidad para
llegar tarde, salir a la hora que quieran. Una Sale un ratito
y "pucha, ya vas a salir de nuevo” Y los hombres no le
cuestionan esas cosas” (3F. Funcionaria)

Esta cita también da cuenta de la sobrecarga
de trabajo que tienen las mujeres, la cual se
produce debido a que las tareas en el ambi-
to laboral no son repartidas equitativamente.
Asi, mientras que a ellas se les da una ma-
yor cantidad de trabajo, a los hombres se les
plinda o protege, evitando que deban anadir
mas carga laboral de la que tienen:
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"yo estaba a cargo de un objetivo v yo dije, a este acade-
mico que viene recien llegando, ltiene ganas de lrabajar
conmigo. Ya le voy a decir al jefe que me deje trabajar
con €l, para ayudar en una parte que estaba debil. Y le
digo a la jefatura. "sabes que ésta persona liene deseos
de trabajar”. "Nooo, a él déjalo tranquilo, &l que se de-
dique tranquilo hacer lo suyo”. No se, yo quedg asi, en
shock, tan perpleja, v me quedo dando vuelias en la

7.2.4. Acoso sexual y Violencia de género

La violencia en el ambito del trabajo es un fe-
nomeno recurrente en las relaciones labora-
les, situacion que afecta principalmente a las
mujeres (Diaz et al., 2017). La violencia tiene
por objetivo controlar a traves del miedo, el
disciplinamiento vy la intimidacion, por lo tan-
to, su caracteristica definitoria es el desba-
lance de poder entre quien ejerce violencia y
quien la sufre.  Elacoso laboral es una forma
de violencia, la cual se caracteriza por la per-
sistencia de acciones negativas hacia una
0 varias personas en un periodo de tiempo.
Una segunda caracteristica del acoso laboral
es el poder diferenciado entre victima vy victi-
mario. De esta manera, no podemos llamar a
una situacion como acoso si el incidente es
aislado y si las partes involucradas tienen una
fuerza similar en el conflicto. ElI desbalance
de poder emana no solo de la estructura de
poder formal de las organizaciones —la esca-
la jerarquica existente-, sino también de las
desigualdades sociales de caracter estruc-
tural. Como indica Diaz et al. (2017, p. 43),
‘los y las trabajadores/as con bajo poder so-
cial son mas vulnerables a diversas formas
de abusos y son, a menudo, quienes ocu-
pan posiciones con bajo poder formal en las
organizaciones, como ocupaciones de bajo
estatus en la jerarquia organizacional”. As,
las mujeres son quienes mas sufren violencia
(Santos, 2014), y son también quienes ge-
neralmente se encuentran en las posiciones
mas bajas de la jerarquia laboral, ala vez que
se encuentran en desventaja respecto de los
hombres en términos de salarios, indicado-
res de pobreza, calidad de vida, acceso a la
educacion, entre otros, situacion que afecta

de forma diferenciada a las mujeres cuando
a la discriminacion de género se le entrecru-
zan otfras formas de discriminacion (étnicas
O raciales, generacionales, sexuales, etc.)
(ONU Muijeres, 2018).

Una de las formas de acoso que afecta prin-
cipalmente a las mujeres es el acoso sexual
laboral. Esta forma de violencia fue tipificada
en la normativa laboral chilena (Ley 20.005
del ano 2005), donde se establece que se
produce acoso sexual cuando una persona
realiza requerimientos de caracter sexual, por
cualguier medio, los cuales no son consen-
tidos por quien los recibe y que amenazan o
perjudican su situacion laboral o sus oportu-
nidades de empleo. El acoso sexual en con-
textos educativos (Universidades; Institutos
Profesionales; Centros de Formacion Técni-
cas y en Academias y Escuelas) ain no ha
sido reconocido en la actual legislacion. En
las instituciones educativas, al igual que en
el trabajo, el acoso sexual crea un ambiente
hostil para las mujeres, que se manifiesta en
modificaciones de la conducta de las mis-
mas para evitar futuras situaciones de acoso,
cambios en el vestuario, miedo, entre otras,
algo que ha sido identificado por las acadeé-
micas y funcionarias de la universidad:

"Sequimos viendo estudiantes que van juntas a ver a un
profesor, que saben que no pueden ir solas, sino en gru-
pos, que saben que esa puerta no se puede cerar, que
saben que no pueden contestar ciertas cosas que Se
pueden mal interpretar, que ellas saben que si se visten
de cierta manera, van a lener una incidencia a su favor
respecto a la evaluacion” (1A. Académica)
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Las experiencias de acoso que sufren las
mujeres generalmente Nno desembocan en
denuncias formales, por el contrario, se des-
valoriza su importancia, principalmente debi-
do al miedo a perder sus puestos de trabajo,
ser consideradas como conflictivas, o por
desconfianza en los protocolos universitarios
para abordar las denuncias (Lizama y Hurta-
do, 2019).

‘La verdad es que hay harta desigualdad en si, no se
Si han escuchado las asambleas, hay hartas quejas por
parte de los alumnos en estos temas. De los malos tratos
de funcionarios a otras funcionarias y de alumnos hacia
las alumnas. Enire sus mismos pares ejercen presion,
miedo a contar y miedos a represalias” (2F. Funcionaria)

Las mujeres en la Universidad reconocen vivir
experiencias distintas a las de los hombres.
Méas alla de ese reconocimiento, que impli-
ca identificarse con un grupo de personas a
partir de la base de experiencias comparti-
das 0 comunes, las participantes establecen
una clara relacion entre sus experiencias vy la
estructura de desigualdad de género gue las
agueja. En otras palabras, reconocen que
Sus experiencias en la Universidad son con-
secuencia de la subordinacion estructural de
las mujeres.

Para las entrevistadas existen vivencias que
comparten por el hecho de ser mujeres, las
se traducen en demandas particulares en
base al sexo. Estas demandas requieren
ser canalizadas a través de organizaciones,
COMO representaciones gremiales, que sean
exclusivamente feministas, y que velen asi

por la mejora de las condiciones laborales
de las mujeres al interior de la Universidad.
Esto es lo que en la literatura se ha llamado
‘esencialismo estratégico’, el cual aboga por
aceptar provisionalmente los fundamentos
esencialistas para los grupos histéricamente
discriminados, con el fin de facilitar una estra-
tegia de representacion colectiva para alcan-
zar ciertos fines politicos:

"Yo creo que tambien, hay que encontrar alternativas, tal
vez, a lo mejor, hace falta al interior de la Universidad,
olra representacion gremial, una que Sea propiamente
lal, feminista, porque fiiate que, llevamos mucho tiempo
dandole vuelta y resulta que estamos en la misma’” (4A.
Académica)
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7.3. Una realidad no visible. La universidad de ellas y la universidad de ellos.

Las percepciones sobre la universidad varian
significativamente seglin sexo, las cuales evi-
dencian la mediacion del sistema sexo-gé-
nero. A simple vista, pareciera que hombres
y mujeres trabajan en universidades distintas.
Mientras que los hombres perciben una uni-
versidad encaminada hacia la transformacion
de las relaciones de subordinacion entre
hombre y mujeres, donde la desigualdad no
existe 0 No se aprecia con facilidad, las muje-
res dan cuenta de una universidad hostil, con
un sinndmero de obstaculos que afectan su
carrera profesional y su bienestar personal.

Entre las barreras que las mujeres menciona-
ron, encontramos la segregacion horizontal
(por areas de conocimiento) v la segregacion
vertical (posiciones jerarquicas), las diferen-
cias salariales, la sobrecarga de tareas do-
mésticas que hacen de la conciliacion entre
el ambito laboral y doméstico una ilusion, la
feminizacion de las ocupaciones, la sobre-
carga laboral y la subvaloracion de sus ta-
lentos reflejada en la injusta division sexual
del trabajo.

Desde la perspectiva de las mujeres, nos
encontramos con Instituciones de Educacion
Superior gue No reconocen los factores extra
académicos que moldean su vida cotidiana,
los cuales estan estrechamente relacionados
a los mandatos de la maternidad, crianza y
cuidados, que recaen practicamente de ma-
nera exclusiva sobre ellas. No existe consi-
deracion del tiempo y compromiso que se
les exige para cumplir con todas las conven-
ciones de género que asumen vy, si bien, la

Universidad no es responsable de esta es-
tructura de la desigualdad, si reproduce di-
chas condiciones al no generar politicas que
permitan la conciliacion entre el trabajo remu-
nerado v el trabajo doméstico. Los escasos
avances en tormo a la conciliacion al interior
de la Universidad, sumado a la distribucion
desigual del tiempo al interior del hogar, han
hecho que estos mandatos actlien como un
freno en su carrera profesional. Hoy en dia la
conciliacion descansa exclusivamente en las
mujeres, y en los inconmensurables esfuer-
Z0S que hacen para sortear las responsabili-
dades cotidianas.

La Universidad en la que trabajan las mujeres
muestra una preferencia marcada por la con-
tratacion de hombres en el estamento aca-
démico, principalmente en las carreras mas
masculinizadas (STEM), donde su presencia
disminuye considerablemente. A su vez, de-
claran que existen obstaculos para su con-
tratacion y que tienen dificultades en sus ca-
rreras profesionales para alcanzar 10s cargos
de mayor prestigio y salarios; asi como en el
cuerpo funcionario la carrera de las mujeres
se condice con la feminizacion del estamen-
to administrativo, donde la mayoria de las
mujeres se encuentra en cargos de secre-
tarfa. Las que logran llegar, estan en cargos
directivos de alta demanda en términos de
gestion y administracion. Indicaron ademas
que existen diferencias salariales importantes
entre sexos, las cuales estaban basadas en
discriminaciones arbitrarias. Estos obstacu-
los, a saber, la baja concentracion de muje-
res en ciertas areas del conocimiento (segre-

gacion horizontal), las diferencias salariales,
la escasa representacion de éstas en los
cargos de mayor prestigio, estatus y salarios
(segregacion vertical), deben comprenderse
a través del concepto de “techo de cristal”,
el que hace referencia a la (re) produccion de
las desigualdades de género al interior de las
universidades.

Detras del techo de cristal se encuentran los
sesg0s de género gue delimitan el tipo de ac-
tividades que realizan las mujeres. Por ejem-
plo, entre sus pares, las académicas sefalan
una auténtica division sexual del trabajo por
el que quedan relegadas a tareas adminis-
trativas, de gestion, o a quehaceres que es-
tan en estrecha relacion con los estereotipos
de género, lo gue subestima sus capacida-
des vy talentos. Estos sesgos, sin embargo,
no se delimitan a ello. En el discurso de los
hombres se evidenciaron ciertas creencias
que dan por sentado la existencia de ciertas
caracteristicas inherentes segun sexo, las
cuales tienen el potencial, de acuerdo a lo
declarado, de delimitar las ocupaciones que
realiza cada sexo. La desigualdad de género
pasa inadvertida, se desvanece en la invisi-
bilidad, y la violencia de género se advierte
relativizando su importancia.

Ahora bien, mientras que las experiencias
de desigualdad marcan la vida de las muje-
res, para quienes no viven las injusticias gue
de ella derivan, es mas dificil reconocer que
existe un trato diferenciado entre sexos. Enla
Universidad estas injusticias se encarman en
parreras y obstaculos tanto para el ingreso
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como la consolidacion de las carreras profe-
sionales de las mujeres. Para los hombres,
la Universidad que relatan las mujeres les es
gjena. Para ellos, esta Institucion es un lu-
gar alejado de las relaciones desiguales que
ocurren en la sociedad, donde prima el re-
conocimiento del logro en la estructura orga-
nizativa y la transparencia en los concursos
para optar a cargos de trabajo. Si bien ellos
mismos reconocen gue en las altas jerar-
quias de la universidad existe mayor presen-
cia de hombres, senalan que, por lo general,
existe paridad de género en el escalafon de
directivos. La Institucion que relatan encarma
la transformacion de las relaciones de géne-
ro, erigiendose como un ejemplo respecto
del resto de la realidad que vive el pais, en
donde no se percibe un trato diferenciado
entre hombres y mujeres. No existe un re-
conocimiento de las situaciones de violen-
cia que se viven al interior de la universidad,
muy por el contrario, sefalan que no se debe
normar la convivencia entre personas, en re-
ferencia a los protocolos sobre violencia de
género. Para las mujeres, por el contrario,
las experiencias de acoso sexual estan muy
presentes, sobre todo para las estudiantes
y exigen las medidas adecuadas que impi-
dan cualquier tipo de hostigamiento laboral y
sexual. Los rumores sobre acoso sexual por
parte de profesores hacia alumnas, generan
un clima de amenaza para las trabajadoras
de todos los escalafones.

Para las mujeres la conciliacion entre la vida
familiar y profesional es un dilema, debido a
las escasas politicas institucionales existen-

tes en la Universidad destinadas al reconoci-
miento vy atencion de las jornadas de trabajo
reproductivo que recaen principalmente en
ellas. La rigidez de las jornadas laborales vy
los permisos de matemidad y patermnidad, vy
la escasa infraestructura para el cuidado de
otros integrantes de la familia (por ejemplo,
jardines infantiles, bafnos con mudadores,
entre otros), hacen que no solo el desarrollo
profesional de las mujeres se vea perjudica-
do, sino también su bienestar. Muchas ve-
ces se ven enfrentadas a la llamada ‘opcion
de hierro’, la cual da cuenta de la eleccion
forzosa que deben hacer entre el hogar vy la
crianza o el desarrollo sus carreras profesio-
nales, caminos que otorgan bienestar sub-
jetivo, permitiendo su realizacion individual vy
personal. La conciliacion, por o tanto, es un
problema que recae practicamente de for-
ma exclusiva en las mujeres, no asi en los
hombres. Es por ello que durante el focus
group de hombres, no surgid el tema de la
conciliacion como un aspecto gravitante en
Sus vidas.
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En septiembre de 2018 la Universidad Arturo
Prat contaba con una planilla de 1.301 fun-
cionarios totales, de los cuales 674 eran mu-
jeres (51,8%) y 627 eran hombres (48,2%).
Considerando el tipo de contrato, la mayoria
estaba contratado bajo el régimen a contrata
(7'7%), seguido de la modalidad planta (22%),
mientras que solo 17 funcionarios estaban
contratados bajo el codigo del trabajo, cum-
pliendo labores de capataz y obrero agrico-
la en la Estacion Experimental Canchones,
emplazada territorialmente en el pueblo de
La Huayca, comuna de Pozo Almonte (ver
tablas 12y 13).

VIILIGUAL TRABAJO, IGUAL
SALARIO. BRECHAS
SALARIALES EN LA UNAP? .
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Tabla 11: Numero y porcentaje de trabajadores por sexo, tipo de contrato y escalafén (2018).

Sexo Tipo de contrato Escalafén Numero Porcentaje Porcentaje general
Académicos 11 7%
Administrativos 94 59%
Auxiliares 19 12%
Planta Directivo 8 5% 23%
Profesionales 22 14%
Técnicos 4 3%
Total 158 100%
I\/;l.]l.j(;:/es Académicos 152 30%
(51,8%) Administrativos 177 34%
Auxiliares 54 10%
Contrata Directivo 0 0% 76%
Profesionales 106 21%
Técnicos 26 5%
Total 515 100%
Cddigo del trabajo  Obrero Agricola 1 100% 0,1%
Total 674 100%
Académicos 33 27%
Administrativos 26 21%
Auxiliares 28 23%
Planta Directivo 12 10% 19%
Profesionales 14 11%
Técnicos 9 7%
Total 122 100%
Hzgn;;es Académicos 195 40%
(48,2%) Administrativos 95 19%
Auxiliares 100 20%
Contrata Directivo 0 0% 78%
Profesionales 82 17%
Técnicos 17 3%
Total 489 100%
Cédigo del trabajo Obrero Agricola 16 100% 3%
Total 627 100%
Total Universidad 1301

Fuente: Elaboracidn propia con datos de Recursos Humanos de la UNAP.

Tabla 11. Numero y porcentaje de trabaja-
dores por sexo, tipo de contrato y escalafon
(2018).

1 Este capitulo de brechas Salariales ha sido realizado por
la Dra. Yarela Flores A.révalo, académica e investigadora
de la Facultas de Clencias Empresariales de la UNAR
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Tabla 12. NUmero vy porcentaje de trabajadores totales por sexo v tipo de contrato (2018)

Tipo de contrato Numero trabajadores Total Porcentaje
Mujeres Hombres

Planta 158 122 280 22%

Contrata 515 489 1004 77%

Cddigo del trabajo 1 16 17 1%

Total Universidad 674 627 1301 100%

Fuente: Elaboracién propia con datos de Recursos Humanos de la UNAP.

Informe de brechas. La Universidad Arturo Prat con enfoque de genero. Miradas y Reflexiones.




8.1. Evolucion del numero de funcionarios y funcionarias a contrata y planta por sexo

El aflo 2012 se experimentd un ajuste con-  as a contrata se ha incrementado paulatina-  (planta y contrata), el nimero de mujeres es
tractual generalizado en que muchos fun- mente, tanto en el caso de las mujeres como  levemente superior al de los hombres.
cionarios/as a contrata fueron pasados a también de los hombres. Esto ha ocurrido en

planta (ver figura 60); desde este periodo se  desmedro de una reduccion del personal de

observa que la proporcion de funcionarios/ planta. En ambas categorias de contratacion

Mujeres Contrata
Hombres Contrata

1
1

59-155 Mujeres Planta
28

(4 Hombres Planta

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Figura 60. Evolucion de nimero de contratados por sexo vy tipo de contrato, datos a diciembre de cada ano.
Fuente: Elaboracion propia con datos de Recursos Humanos de la UNAP2

’Nota: Cada ano hay una persona gue presenta ambos tipos de contratos (contrata y planta)
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8.2. Evolucion del numero de funcionarios y funcionarias por tipo de jornada laboral

A partir del afio 2012 se observa una evolu-
cion creciente del nimero de funcionarios/as
totales de la Universidad, explicada por el au-
mento de contrataciones a jornada completa
gue han representado un promedio del 84%
de los funcionarios/as entre 2011-2018. Las

Numero de Funcionarios

contrataciones media jormada, por horas vy
agquellas gue tienen mas de un tipo de con-
trato, se han mantenido practicamente con-
tantes desde el afo 2011. Los vy las trabaja-
dores/as media jornada sdlo han alcanzado
un promedio del 11% del total en el periodo

2011-2018, mientras que los vy las trabaja-
dores/as hora, un 4%. Solo el 1% de los/as
funcionarios/as presenta mas de un tipo de
contrato (ver figura 61).

B Total Funcionarios

H Jornada Completa

B Media Jornada

m Horas
[ Mas de un contrato

128

2011 2013

133

2014

2015 2016 2017

Figura 61. Evolucion del nimero de funcionarios por tipo de jornada laboral, datos a diciembre de cada afio.
Fuente: Elaboracion propia con datos de Recursos Humanos de la UNAP
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En diciembre de 2018 se observa una distribucion bastante equitativa entre la cantidad de hombres y mujeres por tipo de jorada, donde las
mujeres representan un 51% de los funcionarios/as jornada completa y también de las medias jornadas (ver tabla 13).

Tabla 13. NUmero y porcentaje de trabajadores totales por sexo vy jornada laboral (2018)

Jornada Mujeres Hombres Total Porcentaje
Jornada completa 584 542 1126 B6%
Media jornada 72 67 139 11%
Horas 15 15 30 2%
Mas de un tipo 8 8 16 1%
Total 679 632 1311 100%

Fuente: Elaboracion propia con datos de Recursos Humanos de la UNAP
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8.3. Distribucion de las edades de los funcionarios

La distribucion por edades de los hombres  bién se observaron funcionarios mayores a  mayoria se concentra entre los 36 v 50 afios,
de la universidad es bastante uniforme, con- 65 afios, 27 entre 66-70 afos y 6 sobre 71 con un promedio de 43,7 afios, sin presen-
centrados entre los 26 y 65 afios con una  afos. En el caso de las mujeres, presenta-  cig de mujeres por encima de los 65 anos.
media en los 46 anos. Sin embargo, tam-  ron una distribucion mas uniforme, donde la

§ &0

g, e 81

3
i 27

-
:_ 1 |
2 39
58

g 88

3 110

_E A

Figura 62. NUmero de trabajadores por sexo y rango de edad, datos a septiembre de 2018.
Fuente: Elaboracion propia con datos de Recursos Humanos de la UNAP

I 153 Informe de brechas. La Universidad Arturo Prat con enfoque de genero. Miradas y Reflexiones.



8.4. Brechas salariales

La brecha salarial es un indicador que ayu-
da a entender las brechas de género en las
instituciones. Mide la diferencia en remune-
raciones que existe entre hombres y muje-
res que se dedican a ocupaciones similares.
En general, histdricamente las mujeres han
presentado desventajas de salario, lo que se
ha justificado en que dedican menos horas
al trabajo, tienen menos anos de estudios,
O que presentan menos experiencia laboral.
Se ha documentado que estas diferencias
se han estado reduciendo en las Ultimas dé-
cadas, principalmente por la mayor escolari-
dad de la mujer y su progresiva insercion al
ambito laboral (Weichselbaumer y Winter-Eb-
mer, 2005).

8.4.1. Brechas salariales en el mundo

Entender las razones del diferencial de ingre-
S0S requiere de un analisis mas profundo, es
decir, que se controlen las distintas caracte-
risticas observables como la edad, afios de
educacion, el tipo de carrera estudiada, la
cantidad de anos de experiencia, la antiglie-
dad en el empleo, entre otros factores.

Existe un amplio desarrollo de investigacion
cientifica tedrica y empirica que busca enten-
dery estimar las causas de las diferencias de
ingreso entre géneros. Por ejemplo, el trabajo
de Weichselbaumer y Winter-Ebmer (2005),
a través de un meta-analisis, hace una revi-
sion de la literatura mundial existente sobre
la descomposicion de la brecha salarial de
género, estudiando mas de 260 articulos
publicados que cubren 63 paises entre los
anos sesenta y noventa. Encuentran que la
brecha salarial bruta se ha reducido sustan-
cialmente, desde 65% a un 30% entre en los
Ultimos anos, desfavorable a las mujeres. Los
autores mencionan que la mayor parte de
esta disminucion se atribuye a una mejor do-
tacion de mujeres en el mercado laboral, que
se produjo por una mejor educacion, capaci-
tacion y apego al trabajo remunerado. Ade-
mas, encuentran gue las restricciones de da-
tos tienen un mayor impacto en el calculo de
la brecha salarial de género resultante, que
la eleccion de la metodologia econométrica.
Christofides, Polycarpou y Vrachimis. (2013),
miden la brecha salarial de género en 26 pai-
ses europeos, utilizando datos de 2007 de
las Estadisticas de la Union Europea sobre
ingresos y condiciones de vida. Los autores
muestran que el tamario de la brecha salarial

de género varia considerablemente entre pai-
ses, definiciones de la brecha y mecanismos
de seleccion-correccion. La mediana de la
brecha salarial para la distribucion de 26 pai-
ses es 15% vy la brecha salarial incondicional
de género por hora varia considerablemente
entre paises, desde 37% en Chipre hasta
3,2% en Bélgica. Blau y Kahn (2017) estu-
dian la brecha salarial en Estados Unidos,
en el periodo 1980-2010, mostrando que la
brecha salarial se ha reducido entre el perio-
do 1980y 1989, con una convergencia mas
lenta que continda hacia el 2010.
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8.4.2. Brechas salariales en Chile

Al'igual que en el mundo, en Chile, en promedio las mujeres perciben menores iNgresos que los hombres y, en general, presentan una
situacion mas vulnerable en el mercado laboral (ver figura 63). De acuerdo a la OECD (2018), Chile se ubica en el lugar 33 de 44 paises
analizados, presentando un 21,1% de brecha salarial, muy alejado de paises desarrollados como Bélgica con solo un 3,3% de brecha.

700.000+ Mujeres  JHombres
600.000 -

300.000 -
400.000 -
300,000 -
200,000

100.000 -

15 - 24 afios 25 - 54 afos 55 + aios

Figura 63. Diferencias salariales (simples) por sexo en Chile ()
(Pesos de 2017)

Fuente: Extraido del Banco Central de Chile (2018). Informe “Mercado Laboral: Hechos estilizados e implicancias macroecondmicas.” Con
datos del INE (Nueva Encuesta Suplementaria de Ingresos). (*) Se muestra el ingreso de la ocupacion principal promedio por grupo etario
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De acuerdo al Informe del Mercado Laboral
del Banco Central de Chile (2018) se conclu-
ye que: 1) En Chile en promedio las mujeres
presentan un ingreso inferior al de los hom-
bres, inclusive controlando o considerando
las diferencias en la experiencia, educacion
0 tipo de ocupacion; 2) Las mujeres en Chile
siempre presentan un perfil de crecimiento
de sus ingresos menor al de los hombres,
independiente de los anos de escolaridad a
lo largo del ciclo de vida (Aldunate, 2018); 3)
El perfil de salarios promedio de las mujeres
crece solo hasta los 10-14 anos de experien-
cia laboral, mientras que para los hombres
esta fase se extiende hasta los 20-24 arfos
de experiencia. Estas diferencias podrian re-
flejar, en parte, el impacto de la maternidad
en el crecimiento de los ingresos de las muje-
res; 4) Las mujeres tienen una menor proba-
bilidad de mantener sus empleos, y son mas
propensas a trasladarse desde el desempleo
a la inactividad. La creciente importancia de
los sectores de servicios en la actividad eco-
nomica, en linea con el mayor desarrollo del
pais, ha facilitado la insercion de la mujer en
el mercado laboral.

De acuerdo al Instituto Nacional de Estadis-
tica (INE), en Chile existe una brecha sala-
rial desfavorable para las mujeres ocupadas,
puesto que el ingreso promedio mensual es
32,3% menor al de los hombres (INE, 2015).
El estudio de Nopo (2006) mide y analiza las
brechas salariales de género en Chile du-
rante el periodo 1992-2003. Despues de
controlar por algunas variables observables,
encuentra para Chile diferencias salariales

del 25% en promedio desfavorables a la mu-
jer, las cuales tienden a ser mayores para
los percentiles mas altos de la distribucion
de ingreso, también para los que presentan
mayor educacion, para los directores y para
trabajadores de tiempo parcial.

De acuerdo al estudio de Mondaca (2019),
la brecha salarial promedio entre los ocupa-
dos a nivel nacional, ha disminuido en forma
sostenida, aungque con fluctuaciones duran-
te el periodo de analisis, pasando de 38,1%
en 1992 a 29,7% el 20156, Encuentran que
las categorfas con mas alta brecha en 2015
son: miembros del poder ejecutivo, cuerpos
legislativos y personal directivo de la adminis-
tracion publica (79,6%); oficiales, operarios
y artesanos de artes mecanicas y de otros
oficios (49,2%); y profesionales cientificos e
intelectuales (39,9%). Ademas, encuentran
gue hay regiones que presentan porcentajes
mayores al promedio nacional de 38,1% en
casi todos los anos de andlisis como: Anto-
fagasta (45,1%), Magallanes (43,0%), Metro-
politana (40,5%), Atacama (40,3%) y Tarapa-
cé (38,3%).

Un estudio de género reciente en la Univer-
sidad de Valparaiso, encuentra que en 2018
las académicas a contrata ganaron un 90%
del ingreso de los hombres, es decir, hay una
brecha de 10% desfavorable a las mujeres
considerando sdlo rentas anuales perma-
nentes brutas y sin medir componentes No
permanentes como los honorarios. Las cau-
sas que se encuentran son las diferencias en
el nimero de asignaciones, donde las muje-

res tienen solo 7 asignaciones versus 9,9 de
los hombres.
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8.4.3. Brecha salarial en la Universidad Arturo Prat

Composicion de los salarios

En la Universidad Arturo Prat (UNAP) la com-
posicion de los salarios considerados como
renta bruta permanente corresponde al suel-
do base mas algunas asignaciones por diver-
sas categorias como: zona, movilizacion, an-
tigliedad, profesion, docencia, entre otras.®
Adicionalmente a la renta bruta permanente,
existen bonos de asignacion especfficos a
determinados cargos, honorarios e ingresos
por horas extras. En los Ultimos 8 anos, en
promedio, la renta bruta permanente ha re-
presentado un 76% del ingreso total anual, el
bono de asignacion un 17%, los honorarios
un 6,1% vy las horas extras solo un 1,4% (ver
tabla 4).4

3 Entre ellos la Ley 19.200 que establece nuevas normas Sobre otorgamiento de pensiones a lrabajadores que indica y dicta otras disposiciones de cardcter previsional.
* Definimos €l ingreso fotal como la suma de todos los ingresos: renta bruta permanente mas bono de asignacion, honorarios y horas extras.
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Tabla 14. Evolucion anual de la renta bruta permanente, asignaciones, horas extras y honorarios de la
UNAP vy su participacion en el ingreso total. Millones de pesos de cada afo.

Renta bruta Bono de Renta Horas Honorarios Ingreso RBP/IT  Bonos/ Horas extra/ Honor/
permanente asignaciéon  bruta extra Total (IT) T IT IT
(RBP) (1+2) (1+2) | Docente Administ. Total (3+4+7)
M @ @) ) ®) ©®) 7 ® Q) 2)/(8) 4)/(8) /(8
Millones de pesos Porcentaje del Ingreso Total

2011 9.804 1.940 11.744 110 766 176 942 12.796 77% 15% 1% 7%
2012 8.936 2.059 10.995 143 833 156 989 12.127 74% 17% 1% 8%
2013 9.426 2.249 11.675 176 680 153 833 12.684 74% 18% 1% 7%
2014 10.835 2.506 13.341 200 794 279 1.074 14.615 74% 17% 1% 7%
2015 12.632 2.740 15.372 239 743 295 1.039 16.650 76% 16% 1% 6%
2016 14.411 3.118 17.529 283 703 191 893 18.705 77% 17% 2% 5%
2017 16.106 3.436 19.543 354 830 146 976 20.873 77% 16% 2% 5%
2018 16.891 3.421 20.312 370 712 118 830 21.512 79% 16% 2% 4%
Prom. Periodo 12.380 2.684 15.064 235 758 189 947 16.245 76% 17% 1,4% 6,1%

Definicion y calculo de la brecha salarial UNAP

Fuente: Elaboracion propia con datos de Recursos Humanos de la UNAP

Dada la importancia de la parte no permanente dentro del gasto por remuneraciones como bonos de asignacion, horas extras y honorarios

(alrededor de un 24% del ingreso total), se analizara las diferencias salariales por sexo, considerando dos definiciones de rentas:

a) Renta bruta permanente: definida como aquella parte de la renta estable sin considerar asignaciones, horas extras ni honorarios.
b) Ingreso Total: definido como renta bruta permanente mas asignaciones, horas extras y honorarios tanto docentes como administrativos.

Para el analisis de brecha salarial en la Universidad Arturo Prat, se han considerado los académicos, administrativos, directivos, y de servicios
generales tanto a contrata como planta. Ademas, se analizan diferencias por facultades.
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El indice de brecha salarial se calcula como: 100% menos el salario promedio anual de las mujeres, dividido por el de los hombres. Para este
célculo se consideran todos los ingresos del afo de un trabajador puesto gue existen ingresos son estacionales otorgados solo algunos
meses, por ejemplo, aguellos provenientes de proyectos de investigacion o clases fuera del horario laboral pagadas a honorarios.

Salario promedio mujeres
Indice de brecha salarial = 100% — - - * 100
Salario promedio hombres

Interpretacion del indice: Si el indice de brecha es 20% significa que las mujeres perciben un 20% menos de salarios que los hombres. Por
otra parte, si el indice llegara a presentar signo negativo, por ejemplo -5%, significa que las mujeres percibieron salarios mayores en un 5%
al de los hombres.
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Diferencias salariales por calidad de contrato con renta permanente bruta jornada completa

Diferencias ario 2018 por calidad de contralo

En la Universidad Arturo Prat, por calidad de
contrato se distinguen las categorias: aca-
démica, administrativa, directivos de admi-
nistracion, directivos de docencia y senvicios
generales, los que pueden ser funcionarios
de planta o a contrata. Se observan impor-
tantes diferencias salariales en los trabaja-
dores planta. Considerando la renta per-
manente bruta promedio mensual de cada
funcionario® , y sin controlar por otras carac-
teristicas (como grado académico, edad,
experiencia, etc.), en promedio las mujeres
perciben un 67% del salario de los hombres,
con una brecha salarial del 33% en 2018 (ver
tabla 15).

En la categoria directivos de administracion
se encuentran los cargos de Rector, Vice-
rrector de Investigacion, Finanzas y Acade-
mica, Director de sede Victoria, Contralor,
Director de Asuntos Estudiantiles, Director
General de Calidad, entre otros, todos con-
tratados como planta mientras permanezcan

en sus cargos. Los directivos de docencia
de planta corresponden sdlo a los decanos
de las facultades, mientras que los directi-
vos de docencia a contrata corresponden a
la Directora del INTE y al Director del DFT.
En servicios generales planta y contrata se
encuentran solo auxiliares.

Al analizar los diversos tipos de contratos, las
brechas salariales mas importantes en los
trabajadores planta se presentaron en servi-
cios generales con un 22%, seguido de los
administrativos con un 15%, los directivos
administrativos con un 11% vy, finamente, la
planta académica con un 6%. Entre los tra-
bajadores planta, no se registraron muje-
res en cargos de directivos de docencia, por
lo gue no se puede determinar la brecha en
esta categoria en 2018 (ver tabla 15).

Los trabajadores a contrata presentan
una menor brecha que los trabajadores plan-
ta. Considerando todos los salarios a con-
trata, y sin controlar por otras caracteristicas,
las mujeres perciben un 85% del salario de

°La renta permanente bruta no considera asignaciones, horas exiras ni honorarios.

los hombres, es decir una brecha salarial del
15% en 2018. Las brechas salariales mas
importantes se generan en los administrati-
VOS con un 13%, seguido de los académicos
con un 10%, servicios generales con un 9%
y directivos de docencia con un 7%. Ningun
directivo de administracion presenta la mo-
dalidad de contrata por 1o que no es posible
calcular la brecha salarial en esta categoria
(ver tabla 15).
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Tabla 15. Renta permanente bruta, nimero de funcionarios y diferencia salarial por calidad del contrato, distinguiendo sexo v tipo de con-
trato. Datos del afio 2018 para trabajadores jornada completa.

Planta Contrata
. indice de indice de
Calidad del Contrato Mujeres Hombres Brecha Salarial Mujeres Hombres Brecha Salarial
Renta prom. N° Renta prom. N Renta prom. N°® Renta prom. N°
mensual pers. Mensual pers. mensual pers. Mensual pers.
Académica $2.451.052 7 $2.596.681 26 6% $1.739.967 89 $1.936.936 129 10%
Administrativa $968.113 119 $1.145.585 52 15% $777.336 289 $889.925 191 13%
Directivo Administracién $4.459.887 7 $5.028.438 6 11% SD 0 SD 0 SD
Directivo Docencia SD 0 $3.808.180 6 SD $2.743.522 1 $2.939.893 1 7%
Servicios Generales $452.220 19 $576.085 28 22% $437.892 54 $481.406 1038 9%
Promedio con todos los funcionarios $1.117.531 152 $1.670.238 118 33% $945.172 433 $1.113.509 424 15%
SD: Sin datos

Fuente: Elaboracion propia con informacion proporcionada por Recurso Humano, UNAP
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8.4.4. Evolucion del indice de brecha salarial periodo 2012-2018 con la renta permanente bruta

Indice general de brecha contrata v planta promedio. Las brechas salariales promedio anuales, considerando los funcionarios jorada com-
pleta, presenta una tendencia relativamente estable, siendo siempre superior para los funcionarios planta, con un promedio temporal del
36%, respecto a los funcionarios a contrata, que presentan un promedio temporal del 19% (ver figura 64). Estas brechas se delben mirar con

cuidado puesto que son generales y no se controlan por el grado académico, experiencia, edad, u otras variables que podrian ser relevantes
entre los funcionarios.

Indice de brecha salarial contrata y planta (Todos los datos)

—®— Contrata Promedio 19%
—@— Planta  Promedio: 36 %

M —90—0—0—¢g

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Figura 64. Evolucion del indice de brecha salarial promedio anual de funcionarios contrata y de planta, considerando todos los datos.
Fuente: Elaboracion propia, con datos de RRHH UNAP.
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A continuacion, se analiza la evolucion de las brechas distinguiendo por calidad del contrato.

Indice de brecha salarial de académicos. La brecha salarial de los académicos ha sido mayor para los funcionarios a contrata gue para los
de planta entre 2012 y 2018. Los académicos contrata han presentado una brecha promedio temporal de un 9% frente a solo un 4% de los
académicos planta (ver figura 6 panel a). El indice de brecha maxima para académicos contrata alcanzo a un 11% en 2013, 2016y 2017,

Indice de brecha salarial de administrativos: Los funcionarios que desarrollan actividades administrativas, presentaron brechas més altas que
los académicos, con un promedio temporal del 19% para plantay 21% para contrata en el periodo estudiado, llegando a un maximo del 27%
en 2013 (ver figura 65 panel b). Una de las razones de estas altas brechas es que en la categoria administrativa hay una gran diversidad de
tipo de funcionarios con distintos grados académicos, experiencia y funciones, ademas del género.

(a) (b)

indice de brechas salarial contrata y planta académica indice de brechas salarial contrata y planta administrativa

—®— Contrata Académica Promedio: 9%
—@®— Planta Académica Promedio: 4%

—@— Contrata Administrativa Promedio: 21%

—@— Planta Administrativa  Promedio: 19%

2012 2014 2015 2016 2017 2018 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Figura 65. Indice de brecha salarial contrata y planta para académicos [panel a] y administrativos [panel b]
Fuente: Elaboracion propia con datos de RRHH de a UNAP,
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indice de brecha salarial de directivos admi-
nistrativos planta: Todos los funcionarios que
se desempenan como directivos adminis-
trativos estan contratados en la calidad de
planta y han presentado una brecha salarial
relativamente baja en el periodo estudiado,

con un promedio de solo un 3% (ver figura 7).
Sin embargo, la brecha se ha incrementado
constantemente desde 2014, llegando a un
maximo del 11% en 2018. La mayoria de es-
tos directivos presentan grado de magister y
doctorado, mientras gue la minoria son pro-

Planta Directivo Administrativo

indice de brecha salarial

Promedio 3%

fesionales sin postgrado. A pesar de que el
numero de mujeres como directivas adminis-
trativas el 2018 super¢ al de los hombres, la
brecha se incrementod, probablemente por-
qgue los cargos mas altos y de mayor salario
estan ocupados por hombres.

/@

D—&

LN

.

2012

2013 2014 2015 2016 2017

Numero de Funcionario

2018

—@&— Mujeres
—@®— Hombres

2012

2013 2014 2015 2016 2017

2018

Figura 66. Indice de brecha salarial de los funcionarios planta directivos administrativos y nimero de funcionarios.
Fuente: Elaboracion propia con datos de RRHH de a UNAP,
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Indice de brecha salarial de los directivos de docencia. En varios de los afios del periodo analizado, sélo hubo hombres contratados como
directivos de docencia, por lo que en esos afos no fue posible calcular el indice de brechas salariales de género. Esto sucede los afos
2015, 2017y 2018 para los funcionarios plantay 2013, 2014 y 2015 para los funcionarios a contrata. Al determinar las brechas solo con los
datos disponibles, los guarismos son relativamente bajos a partir de 2013, siempre inferiores al 10% de indice de brecha tanto para planta
como contrata (ver figura 67 panel a).

Indice de brecha salarial servicios generales. Las brechas salariales de los funcionarios de servicios generales son bastantes altas para los
funcionarios planta, con un nivel promedio del 26% en el periodo estudiado, esto a pesar que hay pocos cargos en esta categoria (auxiliares,
mayordomo y artesano). Los funcionarios a contrata presentan una menor brecha durante todo el periodo, con un promedio del 17% a pesar
de tener mayor variabilidad de cargos (administrativos, artesano, auxiliar, técnico, especializado) (Ver figura 67 panel b).

(a) (b)

Brecha salarial contrata y planta directivo docencia Brecha salarial contrata y planta servicios generales

—@—  Contrata servicios generales Promedio: 16%
——@— Contrata Directivo Docencia Promedio 4% —— Planta servicios generales Promedio: 26%

=@ Planta Directivo Docencia  Promedio 14%

o~ 30% E——£) @
24%
129 e 12% & 22% 22%

o

(ED)
10% 9 109 A—
2% 8% » » 9%

4@ 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

16%)

Figura 67. Indice de brecha salarial de los funcionarios planta y contrata de directivos docencia [panel a] y servicios generales [panel b).
Fuente: Elaboracion propia con datos de RRHH de a UNAP,
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8.4.5. Indice de brecha salarial por calidad de contrato con diferentes mediciones de rentas

En esta seccion se comparan las diferencias
salariales de género por calidad de contrato
para 3 definiciones de renta: () renta perma-
nente bruta, (i) renta bruta (renta permanente
mas bonos) e (i) ingreso total (suma de renta
permanente, bono, horas extras y honora-
rios), para el ano 2018 (Tabla 16). Llama la
atencion que, en la mayoria de los casos, al
considerar el ingreso total, el indice de brecha
salarial es bastante mas alto, especialmen-
te en los funcionarios a contrata. En efecto,
los directivos de docencia a contrata pasan
de una brecha salarial de 7% considerando
solo la renta permanente bruta a una brecha
del 36% si se consideran todos los items de
renta (bonos, horas extras y honorarios) que
llamamos ingreso total. Una situacion similar

ocurre con los funcionarios a contrata de ser-
vicios generales, donde el indice de brecha
sube de 10% con solo renta permanente
bruta a 32% considerando el ingreso total. Lo
anterior implica que los bonos, horas extras
y honorarios son en promedio mayores para
los hombres que para las mujeres contrata
que trabajan como directivos de docencia y
servicios generales en la universidad. Esto
ultimo también sucede para los académicos
a contrata, pero en una magnitud menaor,
donde la brecha sube de 14% a 17%.

Para los trabajadores planta, las categorias
mas afectadas por los elementos no per-
manentes de la renta, son los directivos de
administracion, que pasa de una brecha de

28% al 35% y servicios generales que pasan
de 19% a 27%. La planta académica, es la
Unica categoria donde se observa una bre-
cha de género negativa (de -9%), es decir,
los salarios promedio de las mujeres acadeé-
micas fueron 9% mayores a los hombres en
2018.
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Tabla 16. Indice de brecha salarial por calidad de contrato con diferentes mediciones de rentas en 2018.

Renta Permanente Bruta Renta Bruta Ingreso Total
Renta Renta Permanente Bruta
Permanente Bruta + Bono de Asignacion
+ Bono de Asignacion + Horas etras
+ Honorarios
(1) (2) (3)

Académica 14% 14% 17%
Administrativa 6% 3% 5%
Contrata Directivo Docencia 7% 24% 36%
Servicios Generales 10% 22% 32%
Promedio contrata 13% 15% 18%
Académica 0% -4% -9%
Administrativa 16% 15% 18%
Planta Directivo Administracion 28% 31% 35%
Directivo Docencia - - -
Servicios Generales 19% 21% 27%
Promedio planta 33% 31% 33%

Fuente: Elaboracién propia con informacidon de RRHH UNAP
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8.4.6. Bonos de asignacion

Al analizar los bonos de asignacion prome-
dio anuales por funcionario, se observa que
existen importantes brechas salariales en
desventaja para las mujeres en la mayoria de
las categorias de calidad. En los funcionarios
a contrata se observa una brecha promedio
del 20% en 2018, con la mayor brecha en
directivos de docencia del 58%, donde la
suma anual de $17.426.473 corresponde
a la asignacion de solo un directivo de do-

cencia durante este ano. La segunda brecha
mas alta es en servicios generales con un
40%, seguida de los académicos, con un
18%. La contrata administrativa es la unica
categoria que presenta una brecha favorable
a las mujeres de un 7% (brecha -7%).

Respecto a los trabajadores planta, la brecha
promedio anual de los bonos de asignacion
es de un 22%, donde destaca la brecha de

los directivos de administracion con un 79%,
seguido servicios generales con 27% v los
administrativos con el 10%. La planta aca-
démica es la Unica que presenta una bre-
cha favorable a la mujer con un 31% (brecha
-31%).

Tabla 17. Promedio bono asignacion anual e indice de brecha salarial por calidad de contrato afio 2018.

Bonos de asignacion
Calidad Mujer Hombre Brecha salarial

Académica 2.456.678 3.003.596 18%
Administrativa 2.083.706 1.949.803 -7%

Contrata Directivo Docencia 7.384.668 17.426.473 58%
Servicios Generales 2.308.735 3.845.605 40%

Promedio contrata 2.209.003 2.744.830 18%

Académica 5.909.643 4.519.269 -31%
Administrativa 2.686.631 2.981.427 10%

Planta Directivo Administracién 776.820 3.643.278 79%
Directivo Docencia - - -

Servicios Generales 1.926.583 2.629.997 27%

Promedio planta 2.636.515 3.380.490 22%

Fuente: Elaboracidn propia con informacién de RRHH UNAP
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8.4.7. Honorarios

En la universidad hay dos tipos de honora-
rios, docentes y administrativos. Al analizar
los honorarios promedio anuales por funcio-
nario, se observa que existen importantes
brechas salariales en desventaja para las
mujeres en la mayoria de las categorias, sal-
VO para los honorarios administrativos de los
funcionarios a contrata donde se detectan
honorarios mayores para las mujeres. Los
honorarios docentes de funcionarios a con-
trata presentan una importante brecha tanto

para academicos (43%) como para adminis-
trativos (22%). En directivos de docencia a
contrata existe solo un funcionario hombre y
no hay mujeres, por lo que no se calculd la
brecha. En la categoria servicios generales,
ningun funcionario percibi®d honorarios en
2018.

Respecto a los funcionarios planta se ob-
serva una brecha promedio de 11% para
los honorarios docentes y del 16% para los

honorarios administrativos. Destacan las bre-
chas identificadas en los directivos de admi-
nistracion planta, con una brecha del 84% en
desventaja hacia las mujeres en honorarios
docentes y en los académicos con una bre-
cha del 86% en desventaja hacia las mujeres
en honorarios administrativos.
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Tabla 18. Promedio honorarios docentes y administrativos anuales e indice de brecha salarial por calidad de contrato afio 2018

Honorarios docentes Honorarios administrativos
Calidad Mujer Hombre E;T::::I Mujer | Hombre E;T::::I

Académica 1.959.102 (3.441.554 43%| 1.141.478| 943.371 -21%

Administrativa 968.636 (1.242.219 22%| 605.701f 511.569 -27%
Contrata Directivo Docencia 8.100.000 1.748320

Servicios Generales

Promedio contrata 1.493.883 |2.829.480 47%| 719.410, 731.962 2%

Académica 4.451712 |3.134.062 -42% | 535.000] 3.733.332 86%

Administrativa 2.223.388 | 2.336.482 5%| 917.492| 827.600 -11%
Planta Directivo Administracion 1.036.000 |6.350.951 84% (1.220.276

Directivo Docencia 3.302.292

Servicios Generales 4.233.750

Promedio planta 2.953.958 |3.305.420 11%| 901.554 | 1.069.745 16%

Fuente: Elaboracion propia con informacién de RRHH UNAP
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8.4.8. Indice de Brecha por Facultades

A nivel promedio de facultades el indice
de brecha salarial es un 28% en desventa-
ja para la mujer, considerando la renta per-
manente bruta. Este indicador se mantiene
relativamente constante si se considera la

renta bruta (renta permanente méas bonos) y
el ingreso total (suma de renta permanente,
bono, horas extras y honorarios), para el afio
2018 (ver tabla 19). Sin embargo, a nivel de
facultad, la Unica que aumenta el indice de

brecha salarial al considerar los bonos de
asignacion y los honorarios, es la Facultad de
Ciencias Empresariales, que sube de 45% a
50%, todas las demas facultades reducen el
indice.

Tabla 19. Brecha salarial por Facultades distinguiendo tipos de ingreso

Renta Permanente Bruta Renta Bruta Ingreso Total
Renta Permanente Bruta
Renta Permanente Bruta + Bor%gfa?seitgrr;zcién
+ Bono de Asignacion + Honorarios
(1) (2) 3)

FACULTAD Mujer Hombre | Brecha Mujer | Hombres | Brecha Mujer Hombre | Brecha
Ciencias de la Salud 13.903.216 |19.713.300 29% |15.410.926 |21.042.392 27% | 15.722.239 | 21.480.108 27%
Ciencias Empresariales 12.263.923 |22.313.076 45% | 17.138.952 | 32.056.380 47% | 19.830.194 | 39.838.534 50%
Ciencias Humanas 12.263.957 (19.640.723 38% |14.388.671 | 21.725.983 34% | 15.830.946 | 23.493.199 33%
Sicﬁ?t‘i:iaassju"'dicas y 13.032.569 | 19.356.742 33% |15.349.088 [20.907.171 27% | 15.597.334 | 21.763.174 28%
Ingenieria y Arquitectura |15.014.692 |18.900.212 21% |17.670.859 | 21.554.932 18% | 18.246.236 | 22.654.483 19%
Recursos Naturales 12.646.143 | 16.189.157 229% |15.129.964 |19.123.573 21% | 16.468.140 | 19.628.581 16%

13.614.335 | 18.986.618 28% | 15.869.552|21.842.238 27% | 16.731.028| 23.267.554 -28%

Fuente: Elaboracién propia con informacidon de RRHH UNAP

La tabla 19 distingue la brecha salarial del ingreso total por contrata y planta académica, y contrata y planta administrativa. Se observa que
la brecha por facultad se explica principalmente por la contrata y planta académica (con un 19% vy 11%, respectivamente), puesto que la
contrata y planta administrativa presenta brecha negativa.
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Tabla 20. Brecha salarial del ingreso total a nivel de Facultades, distinguiendo contrata y planta académica y administrativa.

Ingreso Total

Contrata Académica

Planta Académica

Contrata Administrativa

Planta Administrativa

Mujer Hombre | Brecha Mujer Hombres | Brecha Mujer Hombre | Brecha Mujer Hombre | Brecha
Ciencias de la Salud | 17.883.172 | 17.883.172 15% | 35.302.855 | 31.878.113 -11% | 7.910.043 | 9.434.527 16% | 10.958.217 | 11.562.540 5%
Ciencias Empresariales| 23.650.682 |35.674.861 34% | 42.677.868 | 48.998.784 13% | 5.610.143 17.873.848
Ciencias Humanas 15.316.348 | 19.560.799 22% |28.113.095 | 30.685.266 8% | 4.546.531 | 6.597.056 31% |[15.391.549
Giencias Juridicas y 19.252.992 | 20.674.135 7% 8.478.738 |12.737.227 33% [15.019.169
f{‘%‘i}}{g’c‘fu}’a 23.007.468 | 21.620.847 6% 32.884.227 9.172.112 |14.856.487 38% | 13.606.048 | 17.815.036 24%
Recursos Naturales  |34.063.601 |26.190.520 30% | 25.857.150 | 35.522.099 27% | 7.953.303 | 5.319.436 -50% | 13.393.926 | 10.147.135 32%
8.539.517 |22.906.657 19% | 31.248.121(35.128.398 11% | 7.966.801 | 7.270.034 -10% | 14.534.326 | 11.156.391 30%

Fuente: Elaboracion propia con informacién de RRHH UNAP
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8.5. Conclusiones ¢ lgual salario?

En la Universidad Arturo Prat trabajan un poco
mas de 1300 funcionarios/as. La proporcion
de funcionarios a contrata se ha incrementa-
do paulatinamente desde el ano 2012, tanto
mujeres como hombres, en desmedro de
una reduccion del personal de planta, pro-
ducto de un ajuste contractual generalizado
ese ano. En 2018 casi el 80% de los funcio-
narios totales es contrata y el 86% del total
presenta jornada completa.

La brecha salarial es un indicador que ayuda
a entender las brechas de género en las ins-
tituciones, midiendo la diferencia en remune-
raciones gue existe entre hombres y mujeres
gue se dedican a ocupaciones similares. En
el mundo las brechas salariales de género
difieren entre paises, por tipo de trabajo, tipo
de datos, metodologia de calculo, entre otros
factores. Sin embargo, hay evidencia que se
han reducido a través de los anos en algunos
paises (Blau y Kahn, 2017; Weichselbaumer
y Winter-Ebmer (2005).

En cuanto de brecha salarial de género, Chile
se ubica en el lugar 33 de 44 paises analiza-
dos, presentando un 21,1% de brecha sala-
rial, muy por encima de paises desarrollados
como Bélgica con solo un 3,3% de brecha.

En la Universidad Arturo Prat, la brecha sala-
rial de género es de un 36% entre los funcio-
narios planta y de un 19% en los funcionarios
a contrata, esto si se considera el promedio
de la renta permanente bruta en el periodo
2012-2018. Sin embargo, en los Ultimos 8
anos, en promedio, la renta bruta permanen-

te ha representado un 76% del ingreso total
anual, y el 24% restante lo componen los bo-
nos de asignacion con un 17%, los honora-
rios un 6,1% vy las horas extras solo un 1,4%.

Al considerar el ingreso total, que incluyen
bonos, honorarios y horas extras, el indice de
brecha salarial es bastante mas alto, espe-
cialmente en los funcionarios a contrata. En
efecto, los directivos de docencia a contrata
pasan de una brecha salarial de 7% conside-
rando solo la renta permanente bruta, a una
brecha del 36% con el ingreso total. Una si-
tuacion similar ocurre con los funcionarios a
contrata de servicios generales, donde el in-
dice de brecha sube de 10% con solo la ren-
ta permanente bruta a 32% considerando el
ingreso total. Para los trabajadores planta, las
categorias mas afectadas por los elementos
no permanentes de la renta, son los directi-
vos de administracion, que pasa de una bre-
cha de 28% al 35% v, servicios generales,
gue pasan de 19% a 27%. Dado lo anterior,
se concluye que los bonos de asignacion y
honorarios, son un componente relevante en
aumentar la brecha salarial de género en la
Universidad Arturo Prat.

La asignacion promedio anual por funciona-
ro, presenta importantes brechas salariales
en desventaja para las mujeres en la ma-
yoria de las categorias de calidad, con una
brecha promedio del 20% en los funciona-
rios contrata y del 22% en los funcionarios
planta. Respecto a los honorarios docentes
de funcionarios a contrata, también presen-
tan una importante brecha salarial tanto para

académicos (43%) como para administrati-
VoS (22%).

A nivel promedio de facultades, el indice
de brecha salarial es un 28% considerando
la renta permanente bruta, este indicador
se mantiene relativamente constante si se
suman los bonos y honorarios para el ano
2018. La Unica facultad que aumenta el indi-
ce de brecha salarial al considerar los bonos
de asignacion vy los honorarios, es la Facul-
tad de Ciencias Empresariales, que sube de
45% a 50% en desventaja para las mujeres.
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IX. CONCLUSIONES
GENERALES. LA
APERTURA: TRABAJAR
POR LA IGUALDAD DE
GENERO.

Estas palabras finales con las que cerramos
el informe de brechas en las relaciones de
género en la UNAP pretendemos que sean
un inicio. Una apertura en el compromiso
institucional y del gobierno universitario por
implementar una politica universitaria susten-
tada en el principio de no discriminacion que
garantice la igualdad de trato y de opciones
ahombres y mujeres en nuestra universidad.

Los estudios sobre relaciones de género en
los espacios de educacion superior mues-
tran que las universidades no son lugares
equitativos en las relaciones sociales entre
hombres y mujeres. Por el contrario, eviden-
cian que en las universidades se asientan un
conjunto de practicas que impiden el pleno
desarrollo de las mujeres bajo un entramado,
material y simbolico, que crea y reproduce
una estructura hegemonica en el acceso a
posiciones de prestigio y poder. Estos tra-
bajos, con una alta produccion en los Ulti-
mos anos, ponen de ‘relieve la importancia
de generar conocimiento sobre las propias
dinamicas que reproducen las relaciones de
poder dentro de los espacios educativos v la
necesidad de establecer acciones para este
fin” (Cerva, 2017, p. 21).

Mirar la realidad universitaria desde un en-
foque de género supone reflexionar. Pensar
y analizar una institucion educativa desde el
aporte y percepcion de hombres y mujeres;
Esta forma de aproximamos es necesaria,
por cuanto solemos observar a las Institucio-
nes de Educacion Superior desde un analisis
sesgado que contempla las experiencias vy

percepciones desde una vision androcéntri-
ca. Estos estudios sobre la realidad de las
universidades constituyen ademas un primer
paso para avanzar en la igualdad al develar
precisamente la carencia de la misma. De
aqui al menos surge una pregunta gue Nos
desafia, jes posible conocer esta realidad y
No actuar en consecuencia’?

Las relaciones sociales en el espacio univer-
sitario se sittian en una aparente logica de la
igualdad, gque no se corresponde con las ex-
periencias vividas por las mujeres en cuanto
a su proceso formativo 0 como espacio labo-
ral. Bl acceso de las mujeres a la formacion
superior es un hecho tan relevante como im-
pactante. Son muchas las casas de estudio
que presentan un ingreso femenino alto e
incluso que supera a la matricula masculina.
Este aumento sostenido de la participacion
de la mujer en la educacion superior ha sido
una importante respuesta a las demandas
feministas. Ahora bien, el acceso no supo-
ne igualdad de oportunidades ni cambios en
el quehacer universitorio, asi lo demuestra,
por ejemplo, la distribucion de hombres vy
mujeres por areas de conocimiento, tanto en
estudiantes como en académicos/as. Tam-
poco las diferencias y dificultades que atra-
viesan las mujeres en sus trayectorias estu-
diantiles vy laborales.

En todas las universidades existen desigual-
dad de género. En tormo a estas diferencias
se estructuran las relaciones sociales al inte-
rior de la universidad y ademas no se perci-
ben directamente porque responden a una

UNAP
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situacion social general, por lo que es nece-
sario hacerlas visibles en su expresion mate-
rial. Estan ocultas, responden a mecanismos
sexistas que producen una discriminacion
indirecta, no inducida, ni voluntaria, sino mas
bien mecanica. Estan ancladas en formas de
hacer y entender el funcionamiento de las
instituciones de educacion. Son impercep-
tibles, sUtiles, obedecen a la normalizacion
de la posicion y condicion social de subordi-
nacion de las mujeres. Son efectivas, conju-
gando barreras internas y externas, estructu-
rales y actitudinales.

La realizacion de un estudio de brechas de
género en la Universidad Arturo Prat respon-
de no tan solo a los aportes y recomendacio-
nes que emanan de los estudios de género,
sino que también se sustenta en las reco-
mendaciones del Derecho Internacional de
los Derechos Humanos, particularmente de
la Convencion Sobre la Eliminacion de todas
las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW); de la plataforma de Beijing (1998);
de los principios contenidos en la Ley de
Universidades del Estado (Ley, 21.094), de
los compromisos adqguiridos por el Consejo
de Rectores de las Universidades Chilenas
(Cruch) desde 2018; de los Objetivos del De-
sarrollo Sostenible (Objetivo 5); sin olvidar las
demandas levantadas por los movimientos
feministas y en particular por las estudiantes
universitarias en los Ultimos anos.

Son precisamente estos pilares los que
apuntan a que las mujeres en la universidad
no cuentan con el mismo reconocimiento y

prestigio que los hombres. El aporte de las
mujeres al desarrollo universitario es opaca-
do bajo una discriminacion sostenida en el
tiempo. El reconocimiento de este hecho in-
vita a actuar, a reflexionar en cuanto que las
desigualdades de género no son externas a
la Institucion (puertas afuera), sino que estan
presentes en el trabajo cotidiano que se rea-
liza en el espacio universitario (puertas aden-
tro). Esta constatacion se puede convertir
en una invitacion para establecer un com-
promiso que conlleve establecer medidas vy
estrategias que permitan instalar la transver-
salizacion de la perspectiva de género en el
guehacer universitario.

La construccion del diagndstico de brechas
de género en la Universidad Arturo Prat se
sustenta ademas en la necesidad de gene-
rar propuestas situadas y consistentes a los
resultados gque, desde un proceso investi-
gativo, permiten identificar, describir y ana-
lizar las principales dimensiones donde la
desigualdad, la discriminacion vy la violencia
estan presentes en nuestra universidad. As,
este informe puede constituir un avance sig-
nificativo en la sensibilizacion y consideracion
objetiva de este problema social. El trabajo
ha sido realizado desde una observacion ri-
gurosa gue incorpora datos y percepciones
representativas de los tres estamentos que
conforman la comunidad universitaria.

Ciertamente las distancias objetivas que
afectan el desarrollo, posicion, oportunida-
des vy productividad de las mujeres, exigen
transformaciones importantes en la estructu-

ra de las universitarias y un cuestionamiento
profundo de las desigualdades que le sus-
tentan. Una nueva complejidad organizada
donde se deben activar coordinadamente
las unidades operativas y de direccion para
implementar accion o politicas con enfoque
de género que regulen la carrera funcionaria,
la formacion académica y la convivencia en-
fre los distintos actores que componen el es-
pacio universitario. A partir de los resultados
que devela esta investigacion la Institucion
deberia avanzar de manera prospectiva ha-
Cia la institucionalizacion de medidas concre-
tas que promuevan un cambio en la cultura
sexista.

Se observa que la universidad es un espa-
cio vivenciado y percibido de manera distinta
por hombres y mujeres. El 40% del cuerpo
académico esta compuesto por mujeres.
Las brechas aumentan en funcion de la dis-
tribucion del poder y toma de decisiones,
registrandose  importantes  desequilibrios
en la composicion de los claustros acadeé-
micos, por areas de conocimiento, por tipo
de contrato y por jerarquia académica. Las
posiciones de hombres y mujeres permiten
afirmar que cuanto mas se asciende en je-
rarquia y prestigio mas aumenta la brecha de
desigualdad.

El estamento de funcionarios/as se percibe
feminizado, con mayor presencia de muje-
res en cargos administrativos y con una baja
participacion en la toma de decisiones. Des-
tacando que, a pesar de los esfuerzos por
acceder a mayores niveles de educacion,
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esta no es una condicion que incida en las
posibilidades de ascenso y estabilidad labo-
ral.

Se advierte una tension permanente entre
la neutralidad del mérito, como mecanismo
gue posiciona y distingue a las personas en
funcion de la valia académica, y el denomi-
nado “techo de cristal”, metafora que hace
alusion a las barreras invisibles en las trayec-
torias de las mujeres y su acceso a puestos
de toma de decisiones. Esta tension amerita
reflexionar sobre la necesidad de estable-
cer indicadores diferenciados de evaluacion
y productividad, criterios que den cuenta
de las cargas laborales y de la distribucion
del tiempo entre hombres y mujeres, ante
iguales condiciones de exigencia respecto
del desarrollo de competencias especfficas
como de las responsabilidades asociadas al
cargo.

Por otra parte, en amplios espacios de dis-
cusion aparece la necesidad de incorporar
equilibrios en la participacion de hombres vy
mujeres en los distintos ambitos de toma de
decisiones, no solo con el fin de asegurar
la presencia en estas esferas, sino también
como estrategia en beneficio de la gestion,
administracion, cultura organizacional y am-
biente laboral, desde una diversidad que
permita abordar las grandes complejidades
gue demanda la sociedad actual. Sin duda
la formacion de liderazgos con capacidades
técnicas y politicas con enfoque de género
es una asignatura pendiente.

Los resultados obtenidos para la Universidad
Arturo Prat, arrojan gue las mujeres se sien-
ten menos apoyadas que los hombres por
la Institucion, destacando como el esfuerzo
personal les ha permitido desempenarse en
el ambito académico. Este hecho se relacio-
na con la distribucion en el uso del tiempo.
Las mujeres declaran realizar constante-
mente una doble jornada laboral y trabajo
doméstico, afectando a su desarrollo per-
sonal y profesional, ya que experimentan en
mayor medida situaciones de agotamiento y
estrés, restandoles oportunidades profesio-
nales. Desde esta perspectiva, la metafora
del “suelo pegajoso”’, nos ayuda a explicar el
esfuerzo y obstaculos gue las mujeres deben
sortear en los diferentes estamentos en su
promocion profesional.

El fomento de la corresponsabilidad en el tra-
bajo domeéstico, la conciliacion de la vida fa-
miliar y el trabajo, y el autocuidado, son ejes
importantes No solo para el bienestar y desa-
rrollo de las mujeres, sino también para pro-
piciar un cambio social importante respecto
a los estereotipos de género vy a la funcion y
valoracion del ambito reproductivo. La salud
mental es un indicador de bienestar vy en la
medida que hay una preocupacion fidedigna
por propender a mejores estandares en las
condiciones laborales, es posible impulsar
un clima organizacional adecuado que con-
tribuye al desarrollo y produccion de la uni-
versidad.

Otra brecha de desigualdad que pasa inad-
vertida hace referencia a la distribucion de

los salarios. En la Universidad Arturo Prat
la brecha salarial alcanza un 36% entre los
funcionarios/as planta y de un 19% en los
funcionarios/as a contrata, como promedio
de la renta permanente bruta en el periodo
2012-2018. Sin embargo, en los Ultimos 8
anos, en promedio, la renta bruta permanen-
te ha representado un 76% del ingreso total
anual, y el 24% restante o componen los bo-
nos de asignacion (17%), honorarios (6,1%) vy
horas extras (1,4%).

Al considerar el ingreso total (bonos, honora-
rios y horas extras) el indice de brecha sala-
rial es bastante mas elevado, especiaimente
en los funcionarios/as a contrata. En efecto,
los directivos de docencia a contrata pasan
de una brecha salarial de 7%, considerando
solo la renta permanente bruta, a una brecha
del 36% con el ingreso total. Una situacion
similar ocurre con los funcionarios/as a con-
trata de servicios generales, donde el indice
de brecha sube de 10% en renta perma-
nente bruta a 32% considerando el ingreso
total. Para los trabajadores/as planta, las ca-
tegorias mas afectadas por los elementos no
permanentes de la renta, son los directivos
de administracion, que pasa de una brecha
de 28% al 35%; y en servicios generales,
gue pasan de 19% a 27%. Dado lo anterior,
se concluye gue los bonos de asignacion y
honorarios, son un componente relevante en
aumentar la brecha salarial de género en la
Universidad Arturo Prat al concentrarse en
mayor medida en 10s hombres.

La asignacion promedio anual por funciona-
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rio/a, presenta importantes brechas salariales
en desventaja para las mujeres situandose
en torno al 20%. Respecto a los honorarios
docentes de funcionarios/as a contrata, la
brecha salarial varia alcanzando el 43% para
el cuerpo académico y el 22% para adminis-
trativos.

Las brechas salariales se sostienen en asig-
naciones y bonos que se reparten de ma-
nera inequitativa y discrecional. Ante esta
realidad la Universidad deberia transparentar
los criterios para establecer estos estimulos
economicos. Asimismo, estos incentivos de-
seablemente deberian abarcar ambitos que
favorezcan la paridad, en tanto apunten a la
mayor participacion de mujeres en la direc-
cion de proyectos académicos relevantes
gue incidan en su posicionamiento y carrera.
Consideramos que seria deseable estable-
cer un monitoreo sistematico y permanente
por parte de la Institucion para atender y co-
rregir las brechas salariales tras evidenciarse
gue constituyen un nudo critico respecto a la
desigualdad de género. Actuar frente a esta
situacion permite atender las subjetividad vy
discriminacion por esterectipos tradicionales
de género que continlan afectando la des-
valorizacion del trabajo femenino, propio de
una cultura patriarcal o sexista que normaliza
las desigualdades entre hombres y mujeres.

Son precisamente estos estereotipos sexis-
tas, vigentes, imperceptibles y aparentemen-
te inocuos, los que hay que identificar para
impedir la reproduccion de las desigualda-
des de género. En el caso de las carreras
universitarias, los datos obtenidos muestran

la segregacion de género en el acceso a la
universidad. En la Universidad Arturo Prat,
como en el conjunto de la educacion su-
perior en el pais, el area de humanidades vy
salud concentran un alto ndmero de muje-
res, mientras que el area de las ingenierias
acoge una alta participacion masculina. Los
factores que pueden intervenir en el proce-
so de distribucion de hombres y mujeres
por areas de conocimiento se relacionan, en
primer lugar, con las condicionantes cultu-
rales estereotipadas en funcion de los roles
asignados a hombres y mujeres de tal forma
que se identifican profesiones ligadas a las
identidades de género; en segundo lugar, a
la demanda del mercado e imaginarios sobre
las posibilidades laborales de unos y otros.
Ademas de las condicionantes en el entorno
social de los y las estudiantes vy la socializa-
cion que se produce en el espacio familiar y
en consonancia con la educacion sexista en
los niveles previos.

Es precisamente la educacion sexista, his-
toricamente anclada en la familia y soste-
nida en las instituciones de educacion, la
que colaboradora en los procesos de pro-
duccion de heteronormatividad como parte
de la construccion de cuidadania que rea-
lizan (Blanco, 2014), la que ha instalado el
aprendizaje de roles con marcado énfasis
en las diferencias de género, reforzando los
patrones culturales androcéntricos y susten-
tando el sistema patriarcal que naturaliza vy
normaliza las relaciones de dominacion vy re-
produccion simbolica de la desigualdad, que
inciden en el desarrollo v participacion de las

mujeres en todos los espacios sociales. Si
pien se observa mayor conciencia respecto
de la discriminacion y violencia en el ambito
universitario como escenario laboral y forma-
tivo, aun persisten conductas sexistas que
preservan la heteronormatividad y dificultan
avanzar en la igualdad, tolerancia y respeto
como pilares de las relaciones sociales.

La violencia de género es un problema social
ineludible al analizar las relaciones sociales
desde un enfoque de género. Es un me-
canismo de normalizacion de las relaciones
sociales entre hombres y mujeres, siendo
sistematica y persistente en el conjunto de
la sociedad. Llama la atencion como al inte-
rior de la comunidad universitaria se percibe
de manera diferenciada, por hombres y por
mujeres. Si bien hay consenso sobre la ne-
cesidad de actuar contra cualquier tipo de
violencia, cuando se trata de considerar la
discriminacion hacia el género femenino, es
frecuente considerar que la universidad es
un espacio neutro que entrega las mismas
oportunidades a hombres y a mujeres. No
obstante, es decisivo observar que la mitad
de las mujeres académicas entrevistadas
consideran gue la universidad es un espacio
donde esta presente la discriminacion por ra-
zOn de género.

El maltrato hacia las mujeres ha estado
presente a o largo de su vida. La violencia
psicologica con una fuerte impronta sexista
esta es una realidad observada al interior de
la Universidad, afectando a las mujeres de
los tres estamentos. Sus expresiones van
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desde las criticas, desvaloracion, miradas,
gestos, comentarios, roces indeseados. Es-
tas conductas se asocian necesariamente a
una cultura sexista instalada en los espacios
universitarios, dificil de abordar por su invisi-
bilidad.

Sin embargo, se registra un alto consenso en
todos los estamentos respecto a la necesi-
dad de promover acciones para transformar
la cultura sexista. Este cambio es factible a
través de la instalacion de poltticas universi-
tarias sustentadas en la promocion y garan-
tlas de igualdad de género, para lo cual hay
que articular voluntad politica, mecanismos
institucionales y acciones que contribuyan
a permear o transversalizar la perspectiva
de género en todo el guehacer universitario.
Mas alla de la creacion de protocolos para
atender las situaciones de violencia, urge
ademas instalar medidas para atender la pro-
mocion de una cultura de respeto por los
derechos humanos, guiados por el principio
de no discriminacion en los distintos ambitos
de desarrollo institucional,

En este sentido la Direccion de Equidad de
Género vy Diversidad necesita revisar, actua-
lizar y adecuar el protocolo para atender si-
tuaciones de violencia, a partir de realizar una
evaluacion plural y sistematica sobre su efi-
cacia. Asi mismo esta Direccion debe ejercer
sus atribuciones y funciones conducentes a
el disefio de politicas de igualdad de géne-
ro articuladas con las distintas unidades de
gestion y administracion universitaria.

La universidad tiene una responsabilidad éti-
ca vy politica para incorporar el enfoque de
género en todas las funciones esenciales de
Su quehacer, entre las que es posible desta-
car: el lenguaje inclusivo, la introduccion del
género en los planes de formacion curricu-
lar y otras instancias de perfeccionamiento
profesional y académico, la evaluacion de
desemperio y formativa, los procesos de
promocion y admision que busguen romper
con esterectipos de género vy los procesos
de reclutamiento que promuevan el ingreso
de mujeres en unidades desbalanceadas;
aumentar la participacion femenina en pues-
tos de decision; fomentar la participacion de
las mujeres en investigacion y promover la
incorporacion del enfoque de género en esta
actividad, entre otras medidas.

Los desafios son complejos y requieren,
Como ya se menciond, de voluntades, com-
promisos conjuntos, participacion, capacida-
des humanas y financiamiento. Incorporar el
enfoque de género deberia ser un principio
rector en el quehacer universitario, transfor-
mador de las relaciones sociales intermas vy
externas de la Universidad. Responder a las
demandas globales por la igualdad de gé-
nero es una condicion transversal a las pro-
yecciones de las Instituciones de Educacion
Superior, que evidenciara avances hacia el
desarrollo humano.
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ANEXOS
Anexo 1. Definiciones de rentas, haberes y descuentos de la Universidad Arturo Prat

CONCEPTO DEFIINICION

Corresponde a la suma de todos los conceptos que conforman la
renta bruta total permanente del funcionario. Por ejemplo, sueldo
base, asignacion por antigliedad, asignacion profesional, entre
Renta Bruta otros.
Permanente Es una renta fija que solo tendra variaciones producto de los
reajustes o aumentos de rentas pactados o generados por algin
cambio de funcién

Corresponde a las horas extras, autorizadas a pagar, por sobre
tiempo fuera de la jornada habitual.
No forman parte de la renta bruta permanente

Horas extra diurna 'y
Horas extra nocturna

Corresponde a la sumatoria de todas las asignaciones o incentivos
Otros Haberes que estan establecidos en la normativa vigente, son ocasionales y
no forman parte de la renta permanente.

Corresponde a la suma de los bonos que otorga la institucidon por
zona extrema, invierno, escolares, entre otros y los bonos que
otorga el gobierno por concepto de aguinaldos, escolares,

Bono vacaciones, u otros. Estos bonos no son para todos los funciona-
rios ya que estan establecidos de acuerdo a niveles de renta.
Generalmente se otorgan en los meses de enero, marzo, junio,
septiembre y diciembre.

Total de Documentos Corresponde a la suma de los descuentos por concepto de salud,
Legales AFP e impuestos.

Total de Documentos Corresponde a la suma de los descuentos por conceptos particula-
Particulares res que el funcionario ha autorizado, por tanto es de caracter

Corresponde a la suma de la renta permanente y las horas extras,

Renta Liquida menos los descuentos legales.

L. Corresponde a la suma entre la renta permanente y las horas
Liquido a pagar extras, menos los descuentos legales y los descuentos particula-
res.

Fuente: Elaboracion propia
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