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Presentacion Rector, Juan Oyarzo

El documento que presentamos a continuacién como comunidad universitaria de Magallanes, es un trabajo liderado
por la Direccién de Género, Equidad y Diversidad de nuestra casa de estudios, en un esfuerzo colectivo de las
Universidades Estatales por seguir desarrollando acciones no sélo de formacion, sensibilizacién y activismo, sino
también de investigacion.

Es preciso reconocer ese esfuerzo. Conocemos la dedicacion que implica establecer lineas de base para evaluar los
avances y retrocesos en tamafa mision de lograr la igualdad de géneros, sobre todo en medio del desarrollo de otras
tareas universitarias. Pero también confirmamos asi el sello feminista de esta tarea, realizada por mujeres que han
asumido, en esta disparidad de roles que hemos construido como sociedad, mucha mayor responsabilidad frente al
desafio de la igualdad de géneros.

Este primer diagndstico institucional serd un espejo, en donde tendremos que reconocer esas situaciones de
discriminacion y desigualdad que se viven al interior de las Universidades chilenas. Gracias a él, conoceremos con
mas detalle la magnitud del desafio, enorme cuando convivimos entre distintas generaciones, pero urgente cuando
asumimos la misién de formar a las nuevas generaciones. Como comunidad educativa esperamos estar a la altura, y
también generar un plan de accion que intervenga apropiadamente nuestra realidad.

Felicito a la Direccion de Género de nuestra Universidad, a su equipo, y a las unidades que participan de esta red,
pues no soélo avanzan en cerrar las brechas en este tema en particular, sino también todas las que caracterizan la
estructura social en la que situamos nuestro accionar, pues sin duda esta lucha es el piso desde el cual podemos
perfeccionar la democracia que hoy, como pais, intentamos mejorar.

Muchas gracias.

Rector Juan Oyarzo Pérez

Universidad de Magallanes



Presentacion de Sintia Orellana Yévenes Directora de género, equidad y diversidad y Dayana
Mora Garcia, Jefa Unidad prevencién y acompafiamiento

El aflo 1877 se promulgd el decreto Amunategui, siendo un documento histérico para la lucha de las mujeres en pro
de laigualdad de género en la educacién. Dicho mandato, se basé en tres argumentos: la conveniencia de estimular
en las mujeres la dedicacion al estudio continuado; la arraigada creencia de que las mujeres poseian ventajas
naturales para ejercer algunos oficios relacionados con la asistencia a otras personas; y la importancia de
proporcionar los instrumentos para que algunas mujeres, que no contaban con el auxilio de su familia, tuvieran la
posibilidad de generar su propio sustento (Memoria Chilena, Biblioteca Nacional de Chile Servicio Nacional del
Patrimonio). Si bien fue un gran avance, no podemos desconocer que sus argumentos estaban cargados de
estereotipos y roles de género que se mantienen hasta la fecha.

En nuestro territorio, en el afio 1961 la Universidad Técnica del Estado comienza a impartir cursos universitarios, a
los cuales accedieron mujeres desde sus inicios, para dos afos mds tarde, ingresar a carreras universitarias del area
de las Ingenierias.

En agosto del 2018, se crea la Unidad de Prevenciéon y Acompafiamiento en materias de Acoso, violencia y
discriminacién a través del decreto T/R N°19. En octubre de ese afio, se conforma el Equipo de Trabajo y comienza
a funcionar la Unidad, entregando apoyo y orientacién en las denuncias y procesos investigativos internos, ademas
del acompafiamiento psicoldgico que necesitan las personas afectadas. Luego en el mes de noviembre, se oficializa
la Direccion de Género, Equidad y Diversidad, mediante decreto T/R N°30, la que hoy cuenta con un equipo
multidisciplinar que, en base a sus lineamientos y objetivos de trabajo, busca transversalizar |la perspectiva de género
en todas las areas universitarias, asi como aportar al cambio cultural y logro de la igualdad en nuestra universidad.
Su mision es fortalecer la institucionalidad universitaria en materia de Igualdad de Género, mediante la elaboracion
de politicas con perspectiva de Género y su visidon es abordar las violencias de género y discriminacién, promoviendo
espacios dirigidos a la comunidad universitaria, que fomenten la discusion, aprendizajes y practicas de Igualdad de
Género.

Este estudio, constituye el primer “Diagndstico de evidencias sobre las brechas de género para el andlisis de las
relaciones de género en la Universidad de Magallanes y una Propuesta de Plan de Accién”, dispuesto por la Direccién
de Género, Equidad y Diversidad de nuestra Universidad.

El objetivo de este diagndstico es analizar las relaciones sociales de género presentes en la comunidad educativa de
la Universidad de Magallanes, en sus cuatro estamentos y las personas que lo conforman; estudiantil, funcionario,
académico y personal de apoyo a la docencia, y elaborar una propuesta de Plan de Accidn, que tienda a la prevencion
de la desigualdad, la discriminacion y la violencia de género, al interior de la Universidad de Magallanes, con
representacion de todos sus territorios.

Para la Direccion de género este estudio sera un insumo que permitira desarrollar acciones especificas por la equidad
de género en las dreas de docencia, gestidon investigacion y vinculacidon con el medio. El compromiso de nuestras
autoridades es esencial para avanzar en la disminuciéon de brechas y en la erradicaciéon de todo tipo de
discriminacién, asi como, el compromiso de todas, todos y todes quienes son parte de nuestra comunidad
universitaria, con la esperanza de lograr en un futuro préximo la tan anhelada Igualdad de Género.



i

X\
é@“ﬂ'ﬂ L ora Garcia

Directora de género, equidad y diversidad Jefa Unidad prevencién y acompafiamiento
Universidad de Magallanes Universidad de Magallanes



Presentacién Rector, Juan Oyarzo 3

Presentacidn de Sintia Orellana Yévenes Directora de género, equidad y diversidad y Dayana Mora Garcia, Jefa

Unidad prevencidn y acompafiamiento 4
indice de graficos 10
indice de tablas 12

Introduccion 19

Presentacion 20

1. La desigualdad de género en la Region de Magallanes y la Antartica Chilena 24

2. Los Derechos Internacionales de las mujeres 28

2.1. Declaracién Universal de los Derechos Humanos 28
2.2. Los Derechos de las Humanas 29
2.3. La Convencion para la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la Mujer (CEDAW) y
la Convencién de Belém do Para 30
2.4, Una mirada nacional sobre el uso del derecho internacional de las mujeres en América Latina y el
Caribe 31
3. Fundamentos epistemoldgicos y tedricos 34
3.1. Las organizaciones y las interacciones 35
3.2. La Universidad como organizacion 35
4. Aproximaciones a la ciencia del Género y las miltiples identidades que habitan a las personas 38
4.1. Las relaciones sociales e identidad de “género” 38
4.2. Oleadas del feminismo 40
Primera Ola Feminista 41
Segunda Ola feminista 44
Tercera Ola Feminista 45
4.3. El desarrollo de la perspectiva de género 48
4.4, La triada sexo/género/deseo: usos y limites 49
4.5, Los pueblos originarios 52
4.6. La violencia(s) de género 55
4.7. éLas personas con discapacidad o personas diversas funcionalmente? 59
4.8. Discursos criticos alrededor de las politicas de igualdad de género v/s politicas de equidad de género
61
A modo de sintesis 64
5. Institucionalidad del enfoque de género en la UMAG: una breve genealogia 66
5.1. La Direccion de Género, Equidad y Diversidad en la UMAG 70

6



6.

5.1.1. Unidad de Prevencién y Acompafiamiento

72

El diagnéstico sobre las brechas de género en la UMAG como investigacion aplicada: sus fundamentos,

objetivos e hipotesis

7. Resefia metodolégica en pro de la construccién de una ciencia abierta, colaborativa y feminista
7.1. Decisiones fundamentadas sobre el uso del lenguaje
7.2. Disefio metodoldgico

PRINCIPALES RESULTADOS

8.

Radiografia de la diferencia entre mujeres y hombres en la UMAG

8.1. Estamento de personas académicas

8.2.

8.3.

Participacion de mujeres y hombres por afios

Por grado académico

Por jerarquia

Por tipo de jornada laboral

Por remuneraciones

Por publicaciones

Descripcion y andlisis de resultados del Estamento de personas académicas
Estamento de personas estudiantes

Participacion de mujeres y hombres por afios

Por drea

Por facultad

Gratuidad

Por representacion

Por carrera

Por Centro Universitario

Descripcion y andlisis de resultados del Estamento de personas estudiantes
Estamento de Personas funcionarias

Participacion de mujeres y hombres por afios

Por tipo de jornada laboral

Por remuneraciones

Descripcion y andlisis de resultados del Estamento de personas funcionarias

8.4. Participacion de personas por tipo de contrato

8.4.1. Contrato de planta

Participacion de mujeres y hombres por afio

74
77
77
80
82
83
85
85
86
90
95
99
102
110
117
117
118
127
135
136
137
158
164
172
172
172
176
179
180
180
180



Por tipo de jornada

Por remuneraciones

Descripcion y andlisis de resultados de participacion de personas por tipo de contrato a planta
8.4.2. Contrato a contrata

Participacion de mujeres y hombres por afio

Por tipo de jornada

Por remuneraciones

Descripcion y andlisis de resultados de participacion de personas por tipo de contrato a contrata
8.4.3. Contrato a honorarios (cuarto estamento de “apoyo a la docencia”)

Participacion de personas por sexo

Por tipo de cardcter prestador

Por unidad

Por montos de convenios de honorarios

Descripcion y andlisis de resultados de participacion de personas por tipo de contrato a honorarios

8.5. Cargos directivos

Participacion de mujeres y hombres por afios
Por remuneraciones

Descripcion y andlisis de resultados por cargo directivo

8.6. Denuncias en la Unidad de Prevencidén y Acompafiamiento en materias de acoso, violenciay
discriminacion

9.

Por sexo de personas denunciantes
Por sexo de personas denunciadas
Por estamento de personas denunciantes
Por estamento de personas denunciadas

Descripcion y andlisis de resultados de denuncias

181
184
187
188
188
189
193
195
196
196
196
198
211
214
216
216
217
220

221
221
222
222
223
224

Estado de la situacidon en base a los resultados de la encuesta y las experiencias de las personas que

conforman la UMAG

10.

11.

Andlisis descriptivo
Analisis comparativo
Propuesta estratégica del Plan de accion de la Politica de Igualdad de Género

La transversalizacién de la perspectiva y del enfoque de género en la UMAG

225
225
229
260
263

Propuesta de Plan de Accién de la Politica de lgualdad de Género para el cumplimiento de los nuevos

estdndares de acreditacién con indicadores de género

Reflexiones finales y conclusiones

265

269
8



12. Bibliografia
13. ANEXOS
13.1. El Disefio Cuantitativo
Hipotesis

Disefio muestral

Poblacién

Muestra

Técnica de recoleccién de datos cuantitativos

Estrategia de analisis de datos cuantitativos

Analisis descriptivo

Fuentes de informacidn primaria y secundaria para la construccién de indicadores e indices

13.2.

Consideraciones éticas y protocolo del consentimiento informado

275
286
286
286
287
288
289
292
293
293
294
299



[ndice de graficos

Grafico 1.
Grafico 2.
Grafico 3.
Gréfico 4.
Gréfico 5.
Gréfico 6.
Gréfico 7.
Gréfico 8.
Gréfico 9.

Grafico 10.
Grafico 11.
Grafico 12.
Grafico 13.
Grafico 14.
Grafico 15.
Grafico 16.
Grafico 17.

Grafico 18

Grafico 19.
Grafico 20.

Grafico 21

Grafico 22.
Grafico 23.
Grafico 24.
Grafico 25.
Grafico 26.
Grafico 27.
Grafico 28.
Grafico 29.
Grafico 30.
Grafico 31.
Grafico 32.
Grafico 33.
Grafico 34.
Grafico 35.
Grafico 36.
Grafico 37.

Grafico 38.
Grafico 39.

Grafico 40

Grafico 41.
Grafico 42.
Grafico 43.

Distribucién de académicas/os entre [0S afios 2014 ¥ 2018 .......cccueevveeiieeeiieeeireeeiee e e ereesreesreeeere e ree e 85
Distribucién de académicas/os con grado Doctoral entre los afios 2014 y 2018 ........cccceevveecveenrveecneeenne 86
Distribucién de académicas/os con grado de Magister entre los afios 2014 y 2018........ccccceeeveerreeeneeenne 87
Distribucién de académicas/os con grado de Licenciado entre los afios 2014 y 2018 ........cccccevevveeennennee. 88
Distribucién de académicas/os con Titulo Profesional entre los afios 2014 y 2018 ......cc.ccovveeveeerveceneennne. 89
indice de feminizacién por grado académico entre 10s afios 2014 Y 2018 .......c.cucueeeveeueeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeenanes 90
Distribucién de académicas/os con jerarquia de Titular entre los afios 2014y 2018 ........ccoeeevereeveeeereenne. 91
Distribucién de académicas/os con jerarquia de Asociado entre los afios 2014 y 2018 ........cccceevvverennnee. 92
Distribucién de académicas/os con jerarquia de Asistente entre los afios 2014y 2018.........ccceeevvveereeenee. 93
Distribucién de académicas/os con jerarquia de Instructor entre los afios 2014 y 2018........cccccceveeunnene 94
indice de feminizacién por jerarquia entre [0s afios 2014 Y 2018 .........ceveueueeeeeeeeeeeeeeeeeee e 95
Distribucién de académicas/os con jornada completa entre los afios 2014y 2018 .......c.cccvveeeuvrevreeecnennns 96
Distribucién de académicas/os con media jornada entre los afios 2014 y 2018 ........cccecvveeveeecverecreeenenns 97
Distribucién de académicas/os con jornada por horas entre los afios 2014 y 2018.........ccccceevvveevieeerennns 98
indice de feminizacidn por tipo de jornada entre [0s afios 2014 Y 2018 ..........ccoeueueueuerreeeeeeeeeeeesseenns 99
Remuneracion liquida promedio de académicas/os entre los afios 2013y 2020 .......ccccvvevveevveevveennen. 100
Participacién promedio de académicas/os en publicaciones (total) entre 2015y 2019 .........ceeeuveeneee. 103
. Cantidad promedio de académicas/os por publicacién entre 2015y 2019......ccccccveecreerireenieeenireenneeenes 103
Cantidad promedio de participacién de doctoras/es por publicacién entre 2014 y 2019 ..........cccveeee. 104
Participacién de doctoras/es totales en publicaciones entre 2014 y 2019 ....cccccccvveveercreeevreescreesveenenenn 105
. Cantidad de publicaciones sin participacion de un sexo entre 2014 y 2019 ......ccccccveeeevveeeecieeecciree s 108
Porcentaje de publicaciones sin participacion de un sexo entre 2014y 2019 ......ccceeevvveeevvieeeeieee e 109
Distribucién de alumnas/os entre [0S afios 2015 Y 2019 ......cccueieirieirieeieeecre e eeteeeetee et e ereeetreeeveenaee s 117
Distribucién de alumnas/os del area de Administracion y Comercio entre los afios 2015y 2019.......... 118
Distribucién de alumnas/os del area de Agropecuaria entre los afios 2015y 2019.........cccceeeeveeeveennne.. 119
Distribucién de alumnas/os del area de Arte y Arquitectura entre los afios 2015y 2019 ..................... 120
Distribucién de alumnas/os del area de Ciencias Basicas entre los afios 2015y 2019.......c.ccccveeveenne.. 121
Distribucién de alumnas/os del area de Ciencias Sociales entre los afios 2015y 2019 .........ccceeevenn... 122
Distribucién de alumnas/os del area de Derecho entre los afios 2015y 2019........cccceeeveecvveeveecveennn.. 123
Distribucién de alumnas/os del area de Educacion entre los afios 2015y 2019.......cccccveeveeeveecveennnen. 124
Distribucién de alumnas/os del area de Salud entre los afios 2015y 2019........ccoueeveeecreeecreeccreeeveeennenn 125
Distribucién de alumnas/os del area de Tecnologia entre los afios 2015y 2019.......cccvveereeereeecveenen. 126
indice de feminizacién de alumnas/os por drea entre los afios 2015y 2019 ........cccceerreeeeeereeeserrnenens 127
Distribucién de alumnas/os de la Facultad de Ciencias entre los afios 2015y 2019.........cccceecvveeveenee.. 128
Distribucién de alumnas/os de la Facultad de Ciencias de la Salud entre los afios 2015 y 2019............ 129

Distribucién de alumnas/os de la Facultad de Cs. Econdmicas y Juridicas entre los afios 2015 y 2019.130
Distribucién de alumnas/os de la Facultad de Educacién y Ciencias Sociales entre los afios 2015 y 2019

................................................................................................................................................................... 131
Distribucién de alumnas/os de la Facultad de Ingenieria entre los afios 2015y 2019........c.ccccvveeveennee. 132
Distribucién de alumnas/os de la Vice Rectoria Académica entre los afios 2015y 2019...........cccueeneee. 133

. Distribucion de alumnas/os de la Escuela Tecnoldgica entre los afios 2015y 2019........ccceccveevvveeneenee. 134
indice de feminizacidn por facultad entre 10s afios 2015 Y 2019.......ccooveieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeesee e 135
Distribucién de alumnas/os con gratuidad entre los afios 2016y 2019 ........ccoveereeeeeeenreeecreeereecveeennee 136
Distribucién de alumnas/os del Centro Universitario Punta Arenas entre los afios 2013 y 2020 .......... 159



Grafico 44.
Grafico 45.
Grafico 46.
Grafico 47.
Grafico 48.
Grafico 49.
Grafico 50.
Grafico 51.
Grafico 52.
Grafico 53.
Grafico 54.
Grafico 55.
Grafico 56.
Grafico 57.
Grafico 58.
Grafico 59.
Grafico 60.
Grafico 61.
Grafico 62.
Grafico 63.
Grafico 64.
Grafico 65.
Grafico 66.
Grafico 67.
Grafico 68.
Grafico 69.
Grafico 70.

Grafico 71

Grafico 74

Grafico 77

Distribucién de alumnas/os del Centro Universitario Puerto Natales entre los afios 2013 y 2020........ 160
Distribucién de alumnas/os del Centro Universitario Porvenir entre los afios 2013 y 2020 ..................

Distribucién de alumnas/os del Centro Universitario Coyhaique entre los afios 2013 y 2020
indice de feminizacién por Centro Universitario entre 10s afios 2015 Y 2019 .......cccvueueireeueeeeseeereereennns
Distribucién de funcionarias/os entre 2013 ¥ 2020 .........cccuveerrieeiereeireeeeeeeteeeeeeeereeeseeeereesreeereesneensnes
Distribucién de funcionarias/os con jornada completa entre 2013y 2020 ........covveeveeecrreenreeeireeeireeennen
Distribucién de funcionarias/os con media jornada entre 2013y 2020 ........ccvveeiveeeeeecreeenreeereeesreeennees
Distribucién de funcionarias/os con un cuarto de jornada entre 2013 y 2020........ccceeeveecreeecreeecveennnen.
Remuneracion liquida promedio de funcionarias/os por sexo entre 2013 y 2020........cccccevveeereeecveeennen.
Aumento de sueldo promedio de funcionarias/os por sexo entre los afios 2013 y 2020 ...........cue.......
Distribucién de personal de planta entre [0s afios 2013 ¥ 2020 ..........ueeeieeieciiiieeeeeececireee e e e eerrreee e
Distribucién de personal de planta con jornada completa entre los aflos 2013 y 2020..........cccuveeeeen..
Distribucién de personal de planta con media jornada entre los afios 2013 y 2020.......................

Remuneracion liquida promedio de personal de planta por sexo entre los afios 2013 y 2020
Aumento de sueldo promedio de personal de planta por sexo entre los afios 2013 y 2020 .................
Distribucién de personal contrata entre 10s afios 2013y 2020 ......ceeeeevveeeeiiieeeeeee e e

Distribucién de personal contrata con jornada completa entre los afios 2013 y 2020
Distribucién de personal contrata con tres cuartos de jornada entre los aflos 2013 y 2020 .................
Distribucién de personal contrata con media jornada entre los afos 2013y 2020 ........ccccccveeeenvveeennnen.
Distribucién de personal contrata un cuarto de jornada entre los afios 2013 y 2020........ccccceeevveeenneen.
Remuneracion liquida promedio de personal contrata por sexo entre los afios 2013 y 2020 ...............
Aumento de sueldo promedio de personal contrata por sexo entre los afios 2013 y 2020...................
Distribucidn del personal con contrato @ hONOIrarios .......ccc.uveiiieiiicciiiieee e e e e e
Distribucién de directivas/os entre 105 afios 2013 ¥ 2020 .......c.eeeeveeereeeveeireeereeeeteeesreeeteeesreeereeeeveeeaneen
Remuneracion liquida promedio de directivas/os por sexo entre los afios 2013 y 2020............c.........
Aumento de sueldo promedio de directivas/os por sexo entre los afios 2013 y 2020....................

Sexo de personas denunciantes entre [0s afios 2018 ¥ 2020.........c.uueeiieeiieiiiiiiieee e e e e e e e e

. Sexo de personas denunciadas entre [0s afios 2018 ¥ 2020 .........cuvviiieeeieciiiieeeeeeeecieee e e e eernrree e e e e e
Grafico 72.
Grafico 73.
. Cantidad de hijas/0S POr @STAMENTO ......c..ieiieeciiieetee et e et et eteeeeteeeeteeeeteeeeteeeateeebeeeseeeetbeeeseeebeeenseeenres
Grafico 75.
Grafico 76.

Estamento de personas denunciadas entre [0s afios 2018 ¥ 2020 ........ceeeeeieiiiiieeieeeeeiiiieeee e eecrreeeee e
(O g1 ol = Tol o o Y= (U I- | EO PP OTPPPTOTPPRN

Tiempo libre durante |2 SEMANG ......ccccuiii e e e et e e e st e e e sate e e eentaeeesnsaeeesnneeaans
¢Cuanto descansa en SU tIEMPO lIDrE? .....ooeiiiiiiiie et s 233

. ¢Piensa primero en las necesidades de los demas que en [as SUYAS? ...cccuevvieerieiniieeniennee e e 234
Grafico 78.

Poblacion total de la Universidad de Magallanes .......c..eeecveieeeciiieieiiiie st e e e 289

11



indice de tablas

Tabla 1.
Tabla 2.
Tabla 3.
Tabla 4.
Tabla 5.
Tabla 6.
Tabla 7.
Tabla 8.
Tabla 9.

Tabla 10.
Tabla 11.
Tabla 12.
Tabla 13.
Tabla 14.
Tabla 15.
Tabla 16.
Tabla 17.
Tabla 18.
Tabla 19.

Tabla 24.
Tabla 25.

Tabla 26.
Tabla 27.
Tabla 28.

Tabla 29

Tabla 30.
Tabla 31.

Tabla 32

Tabla 33.
Tabla 34.
Tabla 35.
Tabla 36.
Tabla 37.
Tabla 38.

Distribucién de académicas/os entre 10s afios 2014 ¥ 2018 ........cceeccueevireerieeeiireeseeertreeseeeereeesreesreesraesreees 85
Distribucién de académicas/os con grado de Doctorado entre los afios 2014y 2018 .......ccccceveeeeveeeirieeneenns 86
Distribucién de académicas/os con grado de Magister entre los afios 2014 y 2018........ccccvveveeecreeeiriescneenns 86
Distribucién de académicas/os con grado de Licenciado entre los afios 2014 y 2018 .......cc.cevveeerereereeeeneenns 87
Distribucién de académicas/os con Titulo Profesional entre los afios 2014 y 2018 ......ccccccvveveeecreeeereeeineenns 88
indice de feminizacién por grado académico entre 10s afi0s 2014 Y 2018 .......c.c.cueeeeeeueeereseeeeeeeeeeeeeeereeseae 89
Distribucién de académicas/os con jerarquia de Titular entre los afios 2014 y 2018 .......ccceeveeeerereereeecneenns 90
Distribucién de académicas/os con jerarquia de Asociado entre los afios 2014y 2018 ........cccceeevreereeeennnnns 91
Distribucién de académicas/os con jerarquia de Asistente entre los afios 2014y 2018........cccceeevereereeenenns 92
Distribucién de académicas/os con jerarquia de Instructor entre los afios 2014 y 2018.......ccccceevveeeveennee.. 93
Distribucién de académicas/os con jerarquia de Otro entre los afios 2014 y 2018 ......c.cccccvveveeecreeecreennnen. 94
indice de feminizacidn por jerarquia entre 105 afios 2014 Y 2018 .......ccoucuieeeeeueeereeeeeeeeeeeeeeeee e ee e 94
Distribucién de académicas/os con jornada completa entre los afios 2014 y 2018........ccccveevvveecreeeveennee. 95
Distribucién de académicas/os con media jornada entre los afios 2014 y 2018..........ccceeecveeeveercreenveennnenn 96
Distribucién de académicas/os con jornada por horas entre los afios 2014 y 2018........cccccveeveercreeecveennen. 97
Distribucién de académicas/os con cuarto de jornada entre los afios 2014 y 2018........cccccveevveerreeevveennnenn 98
indice de feminizacidn por tipo de jornada entre 105 afi0S 2014 Y 2018 ........cucueveueueuieeeeeeeeeeseseeeeeeeeeens 98
Remuneracion liquida promedio de académicas/os entre 1os afios 2013y 2020 .......ccccveevveeecneeecreesveenenen. 99
Remuneracion liquida promedio de académicas/os con jerarquia de Titular entre los afios 2017 y 2020
...................................................................................................................................................................... 100
Remuneracion liquida promedio de académicas/os con jerarquia de Asociado entre los afios 2017 y 2020
...................................................................................................................................................................... 100
Remuneracion liquida promedio de académicas/os con jerarquia de Asistente entre los afios 2017 y 2020
...................................................................................................................................................................... 101

Remuneracion liquida promedio de académicas/os Sin jerarquia asociada entre los afios 2017 y 2020 .102
Participacién promedio de académicas/os en relacion con la cantidad de publicaciones entre 2015y 2019

...................................................................................................................................................................... 102
Participacién promedio de doctoras/es en publicaciones entre 2014 y 2019........cccveeevrevveeeieresreeeereeenes 104
Académicas/os participantes en publicaciones por Facultad €n 2015 ........ccceeeeeeirieecieesieescree e e 105
Académicas/os participantes en publicaciones por Facultad €n 2016 .........cceeeeeeireeecieesiieesiieecreecee e 106

. Académicas/os participantes en publicaciones por Facultad €n 2017 ........cceeeceevviecieeecieeeciieecree e 106
Académicas/os participantes en publicaciones por Facultad en 2018 .........cccccoveevireeeieeciieesciee e 107
Académicas/os participantes en publicaciones por Facultad €n 2019 .........cceeeeeiirieeceeciee s 107

. Cantidad de publicaciones sin participaciéon de un sexo entre 2014y 2019 .......ccccccvveeviieeecveeeeeeee e 108
Porcentaje de publicaciones sin participacion de un sexo entre 2014y 2019 .....ccceeecveeeecieeeccieeeeciieeeenns 109
Distribucidn de alumnas/es entre 10s afios 2015 Y 2019 ......cccveicieeiiieiieeiee e eree e sre e sreesreeesreeeaeeears 117
Distribucién de alumnas/os del drea de Administracion y Comercio entre los afios 2015y 2019............ 118
Distribucién de alumnas/os del drea de Agropecuaria entre los afios 2015y 2019........ccccceeeereerveeenreenne. 118
Distribucién de alumnas/os del drea de Arte y Arquitectura entre los afios 2015y 2019 .........cccveeeueeeee. 119
Distribucién de alumnas/os del drea de Ciencias Basicas entre los afios 2015y 2019.......c.ccccevveevveeveenns 120



Tabla 39.
Tabla 40.
Tabla 41.
Tabla 42.
Tabla 43.
Tabla 44.
Tabla 45.
Tabla 46.
Tabla 47.
Tabla 48.
Tabla 49.
Tabla 50.
Tabla 51.
Tabla 52.
Tabla 53.
Tabla 54.
Tabla 55.
Tabla 56.
Tabla 57.
Tabla 58.
Tabla 59.
Tabla 60.
Tabla 61.
Tabla 62.
Tabla 63.
Tabla 64.
Tabla 65.
Tabla 66.
Tabla 67.
Tabla 68.
Tabla 69.
Tabla 70.

Distribucién de alumnas/os del drea de Ciencias Sociales entre los afios 2015y 2019 ........cccceevvveeevnennns 121
Distribucién de alumnas/os del drea de Derecho entre los afios 2015y 2019........cccceeeveeevrveereeseveesnneene,

Distribucién de alumnas/os del drea de Educacion entre los afios 2015y 2019
Distribucién de alumnas/os del drea de Salud entre los afios 2015y 2019........ccceeeveeecreeicreeeiveesveeeneeennes

Distribucién de alumnas/os del drea de Tecnologia entre los afios 2015y 2019.......ccceeevvvveeveerveeenneenne. 125
indice de feminizacidn de alumnas/os por area entre 10s afios 2015 Y 2019 ......c.ccoeeeueerereereeeeeeeseeeeeas 126
Distribucién de alumnas/os de la Facultad de Ciencias entre los afios 2015y 2019.........ccoeeeeveerveeenneenne. 127
Distribucién de alumnas/os de la Facultad de Ciencias de la Salud entre los afios 2015y 2019 .............. 128
Distribucién de alumnas/os de la Facultad de Cs. Econdmicas y Juridicas entre los afios 2015 y 2019....129

Distribucién de alumnas/os de la Facultad de Educacion y Ciencias Sociales entre los afios 2015 y 2019

Distribucién de alumnas/os de la Facultad de Ingenieria entre los afios 2015y 2019.........cccceeeveeennenee.
Distribucién de alumnas/os de la Vicerrectoria Académica entre los afios 2015y 2019 ...................
Distribucién de alumnas/os de la Escuela Tecnoldgica entre los afios 2015y 2019........ccccvveeveeviveeneennne.
indice de feminizacidn por Facultad entre 105 afios 2015 Y 2019 ......c.c.ceeiiieieeeeeeeeeeeeee e
Distribucién de alumnas/os con gratuidad entre los afios 2016 y 2019

Distribucién de alumnas/os por participacion en centros de alumnas/os durante el 2020
Distribucién de alumnas/os de la carrera de AGroNOMIa .....ccceeecueeecieeiieeeee e cre e esteeerreete e ereesreesre e
Distribucién de alumnas/os de la carrera de ArqUItECIUra .......cccveeeiieiiecciie et
Distribucion de alumnas/os de la carrera de AUAITONIA «...cccuvveeeeiiiieiiiee ettt e e e e e e e sesrereeeeeesseanes
Distribucién de alumnas/os de la carrera de Biologia Marina........ccceeveeecieierieeeiee e
Distribucién de alumnas/os de la carrera de Construccion Civil (Plan Especial).......cccceevveevieeevieeiiieesieeens
Distribucién de alumnas/os de la carrera de Contador Auditor (Plan Especial).......cccceeveevvveeveeieeecneeenne.
Distribucién de alumnas/os de la carrera de Contador General..........oocueeeieeeieiiceee e
Distribucién de alumnas/os de la carrera de Contador General (Pto. Natales)........ccceeveeereeeveeiveceneeene
Distribucién de alumnas/os de la carrera de Derecho..........
Distribucién de alumnas/os de la carrera de Enfermeria
Distribucién de alumnas/os de la carrera de FON0audiolOgia .....c..covveeveeecrvieiteeeiree ittt
Distribucién de alumnas/os de la carrera de INGENIEITA ....c..ccveeecveeeiieetee ettt e
Distribucién de alumnas/os de la carrera de Ingenieria AGropecuUaria......ccc.covueeereeevrveecreeiireeeireesveeeeeennes
Distribucién de alumnas/os de la carrera de Ingenieria CiVil..........ccoueeeveeeeeieieeeeee et
Distribucién de alumnas/os de la carrera de Ingenieria Civil Industrial .........ccceeeveeevieecieiieeciee e,
Distribucién de alumnas/os de la carrera de Ingenieria Comercial .........cceovvevieeciieenieecie e

Tabla 71. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Ingenieria Comercial (Plan Especial) ....c..cccceeveveeveienieennennns
Tabla 72. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Ingenieria De Ejecucién Computacién e Informatica (Plan

[ Y= - | S 141
Tabla 73. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Ingenieria De Ejecucién En Administracién De Empresas...142
Tabla 74. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Ingenieria De Ejecucién En Administracién De Empresas
(U= o TN P 1= LT SRR 142
Tabla 75. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Ingenieria De Ejecucién En Administracidn (Plan Especial) 142
Tabla 76. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Ingenieria De Ejecucidn Industrial .......c.cccceevveeieiiieeennennns 142
Tabla 77. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Ingenieria En CONSTrUCCION .......ccveeeveeeveeeireeireeereecreeennens 143
Tabla 78. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Ingenieria Prevencidn De Riesgos (Plan Especial)............... 143
Tabla 79. Distribucion de alumnas/os de la carrera de KineSiolOgia .......ccueeeueeiiueeeieeeiiieeieecre ettt e eree s 143
Tabla 80. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Licenc. en Enfermeria (Prosec.Estud.) ......ccccevveeevrenreeenennns 143

13



Tabla 81. Distribucion de alumnas/os de la carrera de MEAICING ......ooveevveeiieiiieiieeee et e et eeeessesaraeeeeeesas 144

Tabla 82.Distribucién de alumnas/os de la carrera de NULFicion Y DIetétiCa.....ccovvveeeeeeieiiereeeieeiseeeeeeeeeesesnveeeeeee s 144
Tabla 83. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Pedagogia En Artes Musicales Para Ensefianza Basica Y Media
................................................................................................................................................................................... 144
Tabla 84. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Pedagogia En Biologia Y Ciencias Naturales Para Ensefianza

LIV =T - O PP PPR 144
Tabla 85. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Pedagogia En Castellano Y Comunicacién Para Ensefianza
LY=L - O SRR 145
Tabla 86. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Pedagogia En Educacion BasiCa .........ccceeeuvreeveeereeeieeeneenns 145
Tabla 87. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Pedagogia En Educacién Basica Con Mencién En Lenguaje Y

Y X T 0 0 T Y4 ot I PRSPPI 145
Tabla 88. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Pedagogia En Educacidn Diferencial ........cccccoevveevereieeeneenns 146
Tabla 89. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Pedagogia En Educacion Fisica Para Ensefianza Bésica Y
Y=o L T PO PPPRURTOPPRRPRROt 146
Tabla 90. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Pedagogia en Educacidn Parvularia ........cccceeeveevveeiieeenennns 146
Tabla 91. Distribucién de alumnas/os de la carrera de Pedagogia En Historia Y Cs. Sociales Para Ensefianza Media
................................................................................................................................................................................... 146
Tabla 92. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Pedagogia En Inglés Para E. Basica Y Media .........cccveeunene 147
Tabla 93. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Pedagogia En Matematicas Para E. Media........cccceeeveenneenne 147
Tabla 94. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Plan Especial De Ingenieria Mecanica Ind..........ccccceveenenne 147
Tabla 95. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Plan Especial Ing. de Ejecucion Eléctrica........cccceevevveennenne 147
Tabla 96. Distribucion de alumnas/os de la carrera de PSICOIOZIA ....ccueeiviieiiie ittt ettt e 148
Tabla 97. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Técnico De Nivel Superior En Acuicultura........ccccvveeeveeenee. 148
Tabla 98. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Técnico De Nivel Superior En Administracion.........c.......... 148
Tabla 99. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Técnico De Nivel Superior En Andlisis De Sistemas

(00T 0] o 101 £= Yol (o] T 1 1TSS RPRR
Tabla 100. Distribucién de alumnas/os de la carrera de Técnico De Nivel Superior En Computacion

Tabla 101. Distribucién de alumnas/os de la carrera de Técnico De Nivel Superior En Contabilidad General ......... 149
Tabla 102. Distribucién de alumnas/os de la carrera de Técnico De Nivel Superior En Educacion Basica................ 149
Tabla 103. Distribucién de alumnas/os de la carrera de Técnico De Nivel Superior En Educacion Especial............. 149
Tabla 104. Distribucién de alumnas/os de la carrera de Técnico De Nivel Superior En Educacion Parvularia.......... 149
Tabla 105. Distribucidn de alumnas/os de la carrera de Técnico De Nivel Superior En Enfermeria........cccccoveeuneene 150
Tabla 106. Distribucién de alumnas/os de la carrera de Técnico De Nivel Superior En Mantenimiento Industrial..150
Tabla 107. Distribucién de alumnas/os de la carrera de Técnico De Nivel Superior En Procesos Industriales......... 150
Tabla 108. Distribucidn de alumnas/os de la carrera de Técnico De Nivel Superior En Redes De Computadores ...150
Tabla 109. Distribucién de alumnas/os de la carrera de Técnico De Nivel Superior En Tecnologia Energética........ 151
Tabla 110. Distribucién de alumnas/os de la carrera de Técnico De Nivel Superior En Turismo Sostenible ............ 151

Tabla 111. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Técnico €n ACUICUITUI@........covveeuvveieeiiiiiieeeee e seeeeeee e
Tabla 112. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Técnico en Administracion...................
Tabla 113. Distribucidn de alumnas/os de la carrera de Técnico En Administracion (Porvenir)
Tabla 114. Distribucion de alumnas/os de la carrera de Técnico En COMErcio EXTEriOrN .ccuuvvvveeiveeiiveeeeeeiieiieeeeeeeenen
Tabla 115. Distribucién de alumnas/os de la carrera de Técnico En Mantenimiento Industrial
Tabla 116. Distribucién de alumnas/os de la carrera de Técnico En Procesos Industriales .........ccccceeeveveveveeeeiineenn.

Tabla 117. Distribucién de alumnas/os de la carrera de Técnico Nivel Superior en Ed. Parvularia (Porvenir) ......... 152
Tabla 118. Distribucién de alumnas/os de la carrera de Técnico Universitario Analista Financiero........cccccceeeueee... 153




Tabla 119.
Tabla 120.
Tabla 121.

Industrial

Tabla 122.
Tabla 123.
Tabla 124.

Natales)..

Tabla 125.
Tabla 126.
Tabla 127.
Tabla 128.
Tabla 129.
Tabla 130.
Tabla 131.
Tabla 132.
Tabla 133.
Tabla 134.
Tabla 135.
Tabla 136.
Tabla 137.
Tabla 138.
Tabla 139.
Tabla 140.
Tabla 141.
Tabla 142.
Tabla 143.
Tabla 144.
Tabla 145.
Tabla 146.
Tabla 147.
Tabla 148.
Tabla 149.
Tabla 150.
Tabla 151.
Tabla 152.
Tabla 153.
Tabla 154.
Tabla 155.
Tabla 156.
Tabla 157.
Tabla 158.
Tabla 159.
Tabla 160.
Tabla 161.

Distribucién de alumnas/os de la carrera de Técnico Univ. en Computacion e Informatica................... 153
Distribucion de alumnas/os de la carrera de Técnico Universitario En Construccion M/Obras Civiles...153
Distribucién de alumnas/os de la carrera de Técnico Universitario En Instrumentacién Y Automatizacidon

Distribucién de alumnas/os de la carrera de Técnico Universitario En Prevencidn Riesgos ................... 154
Distribucién de alumnas/os de la carrera de Técnico Universitario En Prevencion Riesgos (Porvenir) ..154

Distribucién de alumnas/os de la carrera de Técnico Universitario En Prevencién Riesgos (Puerto
.................................................................................................................................................................... 154
Distribucién de alumnas/os de la carrera de Técnico Universitario En Procesos Industriales (Porvenir)154
Distribucién de alumnas/os de la carrera de Técnico Universitario EN TUFISMO ....ccovveeeeeceeeeieiveee e 154
Distribucién de alumnas/os de la carrera de Tecnologia En ACUICURUTra.......ccveeeiveeiieeciiiecieccree e 155
Distribucién de alumnas/os de la carrera de Terapia OCUPACIONA] .....cceeeveieereeeeieiieeeiee e ceree e e 155
Distribucién de alumnas/os de |a carrera de Trabajo Social....................
indice de Feminizacién por carrera entre los afios 2015 y 2019
Distribucién de alumnas/os del Centro Universitario Punta Arenas entre los afios 2013 y 2020 ........... 158
Distribucién de alumnas/os del Centro Universitario Puerto Natales entre los afios 2013 y 2020......... 159
Distribucién de alumnas/os del centro universitario Porvenir entre los afios 2013 y 2020.................... 160
Distribucién de alumnas/os del Centro Universitario Coyhaique entre los afios 2013 y 2020................ 161
indice de feminizacidn por Centro Universitario entre [0s afios 2015 Y 2019 ........ceeveueeeuerereeerereeeeeennn. 162
Distribucién de funcionarias/os entre 10s afios 2013 Y 2020 .......c..ceivieveeeireeeireenreesreeeeeesreesreesereeessee e 172
Distribucién de funcionarias/os con jornada completa entre 2013 y 2020.......cccceeeeueerveesireeseeesiveenreens 173
Distribucién de funcionarias/os con tres cuartos de jornada entre los afios 2013 y 2020..........ceeeuee.e 174
Distribucién de funcionarias/os con media jornada entre 2013y 2020........cceeevveeeieeeeireesieeeereeesreeeereens 174
Distribucién de funcionarias/os con un cuarto de jornada entre 2013 y 2020 .......ccceeeeveeeveeeerenreeenreens 175
Remuneracion liquida promedio de funcionarias/os por sexo entre los afios 2013 y 2020.................... 176
Aumento de sueldo promedio de funcionarias/os por sexo entre los afios 2013 y 2020

Distribucidn de personal de planta entre [0s afios 2013 ¥ 2020........ceeieeiieiiiiiieeeeeeeiieeeeeeeeecirereeeeeeeaeens

Distribucién de personal de planta con jornada completa entre los afnos 2013 y 2020...........cccceeeeennnee
Distribucién de personal de planta con tres cuartos de jornada entre los afios 2013 y 2019................. 182
Distribucién de personal de planta con media jornada entre los afios 2013 y 2020..........cccccvveeeeeeennnne 183
Distribucién de personal de planta con un cuarto de jornada entre los afios 2013 y 2020 .................... 183
Remuneracion liquida promedio de personal de planta por sexo entre los afios 2013 y 2020............... 184
Aumento de sueldo promedio de personal de planta por sexo entre los afios 2013 y 2020 ..................

Distribucién de personal contrata entre 10s afios 2013 Y 2020 ........eeeeiceieeeecireeeeeree e ciee e ereree e e e seree e
Distribucién de personal contrata con jornada completa entre los afios 2013 y 2020 ........ccccccvveeennneen..
Distribucién de personal contrata con tres cuartos de jornada entre los afios 2013 y 2020
Distribucién de personal contrata con media jornada entre los aflos 2013y 2020 ........cccccveeeveeeenneenn.
Distribucién de personal contrata un cuarto de jornada entre los afios 2013 y 2020.......cccceeeecvveeenenenn.
Distribucién de personal contrata con jornada por horas entre los afios 2013 y 2020....................

Remuneracion liquida promedio de personal contrata por sexo entre los afios 2013 y 2020
Aumento de sueldo promedio de personal contrata por sexo entre los afios 2013 y 2020....................
Distribucidn del personal con contrato @ hONOTrarios ..........uiiiii it e e e e
Distribucidén de personal a honorarios por cardcter prestador en 2016...........ceeeeeeciiiiiereeeiciiireeeeeeeennns
Distribucidén de personal a honorarios por cardcter prestador en 2017..........ceeeeiieciiiieeeeeeicciiieeeeeeeeeens
Distribucidén de personal a honorarios por cardcter prestador en 2018...........cooeeeviiiiiieeeeeiciiieieeeeeeeeens




Tabla 162.
Tabla 163.
Tabla 164.
Tabla 165.
Tabla 166.
Tabla 167.
Tabla 168.
Tabla 169.
Tabla 170.
Tabla 171.
Tabla 172.
Tabla 173.
Tabla 174.
Tabla 175.
Tabla 176.
Tabla 177.
Tabla 178.
Tabla 179.
Tabla 180.
Tabla 181.
Tabla 182.
Tabla 183.
Tabla 184.
Tabla 185.
Tabla 186.
Tabla 187.
Tabla 188.
Tabla 189.
Tabla 190.
Tabla 191.
Tabla 192.
Tabla 193.

dernnn.

Tabla 194.
Tabla 195.
Tabla 196.
Tabla 197.
Tabla 198.
extension,
Tabla 199.
Tabla 200.
Tabla 201.
Tabla 202.
Tabla 203.
Tabla 204.

Distribucién de personal a honorarios por caracter prestador en 2019
Distribucién de personal a honorarios por caracter prestador en 2020
Distribucién de personal a honorarios por unidad en 2016 ....................
Distribucidn de personal a honorarios por unidad €n 2017 ........ccciiieieeiicciiiiee e e
Distribucidn de personal a honorarios por unidad en 2018 ..........ccvviiiiiiiiiiiiiee e e
Distribucidn de personal a honorarios por unidad €n 2019 ........cccciiiiiiiiciiiiiee e
Distribucidn de personal a honorarios por unidad €n 2020 ........ccccviieiieiieiiiiiee e e

Monto promedio de convenios de honorarios entre 2016y 2020........ccceeiiiiieeieeiieiiiieeeeeeeecrereee e e e e
Montos totales gastados en convenios de honorarios entre 2016 y 2020........ccceeeeiiiiieeeeeeeciirrereeeeeenns 211
Montos totales gastados en convenios de honorarios de 30 dias o menos entre 2016 y 2020.............. 211
Montos totales gastados en convenios de honorarios de 10 dias o menos entre 2016 y 2020.............. 212
Montos totales gastados en convenios de honorarios de 5 dias o menos entre 2016 y 2020................ 212
Montos totales gastados en convenios de honorarios de 1 dia entre 2016 y 2020

Distribucién de directivas/os entre 10s afios 2013 ¥ 2020 ........cccuveeiveeeiieeeireeeireeseeesreesreeeseaeesreeseseeenseeses

Remuneracion liquida promedio de directivas/os por sexo entre los afios 2013y 2020..........ccccvvenneeee 217
Aumento de sueldo promedio de directivas/os por sexo entre los afios 2013 y 2020
Sexo de personas denunciantes entre [0s afos 2018 ¥ 2020 .........eeeeeciieeeeireeeiiieeeeireeeerreeesreeesrereeeenns
Sexo de personas denunciadas entre [0s af0s 2018 y¥ 2020 ...........ueeeviireeeiveeerireeeereeeereeeeesraeeesseeeeenns
Estamento de personas denunciantes entre 10s afios 2018 y 2020..........cccccuveeeeceeeeriieeeerreeeeeereeseneeeas
Estamento de personas denunciadas entre 105 afios 2018 Yy 2020 ........cceeeevieeeecieeeerieeeerreeeeeeeeeseneeens
NUMEro de reSPUESTAS tOTAIES...ccccuiiiiieieie e e e e e e s e e st e e e st e e e sataeeeeseeeeennsaeesnreeean
([ [T oo =T e [ =T o 1= o TSP
Pertenece a alguna Primera NACION ..........uiiiii it e e e e ettt e e e e e e e ebreeeeeeeesnbraseeeeeesnnnees
Nacionalidad de 125 ENCUESTAAAS/0S .......eciiieiiiiiieie ettt ettt e e ettt e s et e e s s bt e e s sbaeeesareeesaneeeean
Descriptivos de edades por estamento
EStado CiVil .veiiieiieeeiice e
Uso del tiempo en trabajo no remunerado, cuidados y recreacion

Horas dedicadas al trabajo no remunerado y de cuidados y recreacion ..........ccccoeeccieeeeeeiccciiieeeeeeeeens
Razones por la que los hombres realizan menos tareas domMEstiCas.........cccvuvveeeeiieciiiiiee i
Razones por la que las mujeres realizan mas tareas domeéstiCas .......ccceeveeeiiiieeeeciceciiieee e e

¢El progreso de su carrera se ha visto afectado POr? ... 235
Mirando el rumbo que ha tomado su vida, usted cree que ese rumbo ha sido principalmente resultado
.................................................................................................................................................................. 236
Qué tan satisfecha/o esta con el reconocimiento y apoyo para otros esfuerzos e iniciativas

Qué tan satisfecha/o esta con el espacio, equipo o herramientas para realizar sus labores..................

Qué tan satisfecha/o esta con el apoyo institucional para mi actividad investigacion ....................

Qué tan satisfecha/o esta con el apoyo institucional para mi actividad docente .........cccceeeeeecveencveennen.
Qué tan satisfecha/o estas con el Apoyo institucional para mi labor (apoyo para congresos, iniciativas de
trabajos voluntarios).......ccccceeeeviieecciiee e ...239
Qué tan satisfecha/o estd con su nombramiento actual 239
Qué tan satisfecha/o estd con SU Salario @CTUAL......ccuuveiieiiiiieiiiiee ettt e e e e s s aareeeesenan 240
Qué tan satisfecho/a esta con el respeto a sus derechos 1aborales ..........ccceeeeeeecieeceeeeieccee e, 240
Qué tan satisfecha/o esta con la capacitacion que ofrece 1a iNnStitUCION ........ccovvevveeeerenieeeiree e, 241
¢Las siguientes afirmaciones reflejan su realidad laboral?.........ccoooiiiieii e 241
Considera que existe discriminacion por razones de género en la Universidad de Magallanes ............. 242



Tabla 205. Alguna vez le han excluido de alguna actividad, premio, permiso o promocidn por su identidad de

ZENEIO Y/U OMENTACION SEXUA| ..iiiuiieiiieitieieie et ecte et et e et e s te et e e s aeesbe e e s taeebessabaeeabeesabeesaseesaseeseeesaeenseesnsasenseennses 242
Tabla 206. (DE QUE 1€ EXCIUYEIONT .....oeiiiee ettt e e ettt e e e e e e ettt e e e e e e et arbeeeeeeeesassaeeaeeesasssaeeeeeesaassssneaaeanaan 243
Tabla 207. Los profesores (hombres) hacen bromas y comentarios que estereotipan y denigran a las mujeres ....244
Tabla 208. Los profesores (hombres) hacen bromas y comentarios que estereotipan y denigran a los hombres...244
Tabla 209. Las profesoras (mujeres) hacen bromas y comentarios que estereotipan y denigran a las mujeres...... 245
Tabla 210. Las profesoras (mujeres) hacen bromas y comentarios que estereotipan y denigran a los hombres ....245

Tabla 211. Los estudiantes hombres defienden sus ideas y respuestas mas que las estudiantes mujeres.............. 246
Tabla 212. Las estudiantes mujeres defienden sus ideas y respuestas mas que los estudiantes hombres.............. 246
Tabla 213. Los profesores (hombres) son respetuosos de las respuestas y sugerencias de las alumnas en igual
medida que [0S eStUdIANTES NOMDBIIES ....cccciieiee e e e e e e et e e e e e e e seaaaaeeea e e e abaaaeeeeeenas 247
Tabla 214. Las profesoras (mujeres) son respetuosas de las respuestas y sugerencias de las alumnas en igual
medida que 105 estUdIANTES NOMDIES ........viiiiiiie et e e e e e e e e st e e e sae e e sataeeeeasseesenseaeesanens 247
Tabla 215. Coémo considera los recursos (materiales y tecnolégicos) que tiene para realizar sus labores académicas
................................................................................................................................................................................... 248
Tabla 216. Alguna vez ha sentido que recibié una evaluacion o dictamen injusto por parte de comisiones

A | LVE: Lo [oY = I o TN =1 =L LU - T SR 248
Tabla 217. Alguna vez ha sentido que recibié una evaluacion o dictamen injusto por parte de comisiones

A LV o [oY = I o N =1 =L LU - 1R 249
Tabla 218. Qué tan probable es que se escuches este tipo de comentarios en la comunidad universitaria............ 249
Tabla 219. Qué tan probable es que se escuchen este tipo de comentarios en la comunidad universitaria ........... 250
Tabla 220. Mi identidad y/u orientacidn de género ha influido en las cosas que he hecho en mivida.................... 251
Tabla 221. ¢Qué es mas ventajoso? éSer hombIre 0 MUJEI? ...t e e e e e e araeeeeeeean 252
Tabla 222. Pensando en el dmbito laboral, écon cudl de las siguientes afirmaciones estd usted mas de acuerdo? 252
Tabla 223. Ser dueia de casa es tan satisfactorio como tener un empleo pagado ........cccccvveeeeeeiiiiiiieeee e, 253
Tabla 224. En términos generales, los hombres son mejores lideres politicos que las mujeres.........ccccceeeeuvvveeenn... 254
Tabla 225. Tener una educacién universitaria es mds importante para un hombre que para una mujer ................ 254
Tabla 226. Las desigualdades que existen entre mujeres y hombres se deben principalmente a:.........cccccuuvveeen.. 255
Tabla 227. Que mas alld de lo que se dice, no hay suficiente voluntad para solucionar estas desigualdades ......... 255

Tabla 228. Aunque haya voluntad para solucionar estas desigualdades, en la practica no sabemos coémo hacerlo256
Tabla 229. Cuando las mujeres son jefas, mandan y toman decisiones de una manera muy distinta a como lo hacen

[[o T afoT a1 o =t oV F: T Yo [ Ty o) T[] (LSS 256
Tabla 230. En politica es muy distinto que las decisiones importantes las tome una mujer a que las tome un

(31T 001« T IOEOPTPR O POPOUPTSPORUUTOPPROUPIOt 257
Tabla 231. A las mujeres, cuando estan en Cargos de POUE ... coccuieiiiiieeeeiiieeeeeee e cte e e et e e ere e e esrreeeesreeeeenaeeesnseeeas 258
Tabla 232. ¢Estaria usted de acuerdo con una ley que obligue a tener igual o similar cantidad de hombres y

mujeres ejerciendo 10s cargos de Poder POIITICO?......ccciciieieiiie it e e sae e e st e e e enre e e sannes 258
Tabla 233. ¢Ha vivido alguna vez una situaciéon de acoso sexual en 12 UMAG? .......ccoovivieiniieniiennieenieesieesiie e 259
Tabla 234. ¢Con qué frecuencia ha experimentado situaciones de acoS0 SEXUAI? .......covvveeriiirieiniiineeniee e 259
Tabla 235. Avances en transversalizacidn de la perspectiva de género y del enfoque de género..........cccecvvvenneeen. 260
Tabla 236. Avances para la implementacién de la Propuesta de trabajo de la Comisidn de Igualdad de Género AUR-
CRUCH N 13 UMAG ..ottt ettt ettt e ettt e st e e e sttt e st e e s sabe e e e abteessabeee s sabeaeesabaeeesaseeeesabeeeeansaeesnassaessabeeesantaeenasaeas 263
Tabla 237. Diagrama de variables para el analisis cuantitativo de la encuesta a los estamentos..........c..ccecuvveeeen... 287
Tabla 238. Universo total del estudio Universidad de Magallanes ...........cceoeeiieiiiiiii e 290
Tabla 239. Muestra estratificada ProporCioNal .......cc.uuiiiiiii e e e e e s e e e e e e e arraeaaeeeean 291



Tabla 240. Cantidad de respuestas ODtENIIAS . .....ccuieiiiiieeciee e e s e e sraee e e s e e e serae e e e sebeeesssaeeeensaeessnnneeans
Tabla 241. Categorias de analisis del estamento de personas estudiantes .........cccccueeeecieeeecieeeeriee e e

18



Introduccion

El estudio sobre las Brechas de Género en la Universidad de Magallanes? es una iniciativa de la Direccién de Equidad,
Género y Diversidad, dependiente de Rectoria. Tiene como propdsito comprender las relaciones de género que se
viven al interior de la comunidad universitaria, en los cuatro estamentos que la componen: estudiantes,
académicas/os, funcionarias/os y personal de apoyo a la docencia (honorarios).

El objetivo fue analizar cdmo influye la “organizacion social de las relaciones entre sexos” (Scott, 1997); que deviene
en relaciones sociales a partir de la construccién social del sexo y el género. Asi, las identidades mujeres y hombres
(suponiendo que existen solo esas identidades de género) generan distinciones en base a la diferencia, un grupo
dominado y un grupo dominante (Kergoat, 2003); que a su vez son reproducidas socialmente, con respectivas
particularidades, entre generaciones y territorios, a través de todas las estructuras sociales y discursos generadores
de sentido.

Para analizar cdmo se re-producen y manifiestan las brechas de género en las relaciones/interacciones sociales entre
sus integrantes, se elaboré una bateria de conceptos, variables e indicadores cuantitativos y cualitativos,
sustentados en constructos tedricos de los estudios de género y feministas, y aplicados en todos los campos de la
teoria y la practica de las ciencias en general.

Asimismo, a partir de diagndsticos nacionales y estudios que hacen quienes conforman la comunidad universitaria
en Chile, se elaboré un marco tedrico metodolédgico para comparar las diferencias entre grupos en funcién de las
relaciones sociales de género; respecto a las variables Identidad(s), Division sexual del trabajo y Estereotipos de
género, Brechas por razones de género, Violencia de género, Politicas de igualdad y Equidad y poder. El estudio fue
elaborado en base a datos recogidos a partir de fuentes primarias y secundarias de informacién, en colaboracion
con la Direccién de Género, Equidad y Diversidad, y con la participacién de diversas instancias institucionales de la
casa de estudio, de la comunidad universitaria de los cuatro estamentos que la componen, ademas de actores
considerados relevantes.

Las conclusiones, recomendaciones y propuesta de plan de accién, generaran oportunidades de transformacion del
sistema social y sus sentidos, tendientes a prevenir y accionar ante situaciones de desigualdad, discriminacién y
violencias de género -entre otras-, y promover una cultura basada en la equidad, que aspira a la igualdad sustantiva.
Para esto, es preciso generar instancias de didlogo y participacion diversa, que se plasmen en una politica integral
de género, que se transforme en programas, planes y proyectos, fundados en acciones afirmativas en pro del
reconocimiento de las multiples identidades que conforman la Universidad de Magallanes y la redistribucién del
poder.

1 Desde el Consejo de Rectores de las Universidades Chilenas, CRUCH, se ha generado un proceso nacional para
conocer el estado de situacion en materia de género al interior de las Universidades, enmarcado en el Fondo de
Fortalecimiento de Universidades 2018; el cual se enmarca en el Objetivo Especifico N°3, que sefiala el deber de las
Universidades de “institucionalizar las acciones de promocién de igualdad y equidad de género en las diferentes
areas de la universidad y desarrollar politicas y normativas de prevencién de situaciones de violencia de género,
como acoso sexual y discriminacidn”. Reforzado por la reciente aprobacion del proyecto en agosto de este afio,
“Sobre acoso sexual en el ambito académico”, cuya tramitacion ya estd terminada y a la espera de su publicacion en
el diario oficial.
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Presentacion

La existencia de situaciones de desigualdad de género al interior de las Universidades chilenas y el mundo es un
hecho indiscutible, y su origen es estructural. Diferentes estudios de organismos internacionales y nacionales
demuestran “distintas formas de discriminacidn y violencia” en las relaciones sociales (Santos, 2018, p.36), las cuales
se replican en la estructura Universidad.

Brechas de todo tipo existen bajo el principio de neutralidad y objetividad, de este modo, se ha invisibilizado una
histérica discriminacién desde la creacidn de estas instituciones y que tiene relacién con el prestigio y poder que
representa formar parte de esta elite. Por ello la importancia de conocer la magnitud y el contexto de este problema.

El analisis presentado sobre brechas de género permite conocer la situacion actual, “punto de partida” de las
relaciones desiguales de género al interior de la comunidad educativa de la Universidad de Magallanes. Aportando
con evidencia cientifica-empirica, para el sustento y trabajo en la prevencién de futuras acciones -y en las presentes-
constituidas a partir de diversas discriminaciones de las personas por su identidad de género, pero también por su
pertenencia a pueblos originarios, situacién migrante, situacién socioecondmica, cuyo norte es la trans-formacion.
Sin duda, la politica de género institucional tenderd a tomar acciones relevantes para afrontar las desigualdades que
producen las discriminaciones identitarias.

Para que esto ocurra necesitamos crear de manera colectiva una institucionalidad que cuente con el financiamiento
que se ajuste a las exigencias de lo que esto representa, y trascendental es el compromiso politico de todas las
personas que conforman y hacen la Universidad. Solo de esta manera se pueden re-crear nuevas culturas que
cuestionen lo que hasta hace poco era incuestionable.

Las relaciones sociales de género no son estaticas, trascienden a las afirmaciones binarias del sexo/género/deseo y
su falsa causalidad, y despliegan un abanico de posibilidades si ponemos en el centro a las personas, sin distinciones.
Para desarrollar la idea de manera mas sencilla necesitamos superar la normatividad impuesta de la existencia
Unicamente de “las mujeres” y “los hombres”, y en todo lo que ha devenido como sistemas monoliticos. Para esta
tarea es imprescindible comprender y contextualizar los diversos supuestos teéricos fundados en la ciencia del
género y los feminismos, que “encarnan” la propuesta analitica del estudio que a continuacidn se presenta.

La Universidad es una organizacidn jerdrquica en la que existen formas de exclusidon que operan tanto a nivel
organizacional como interaccional. Estas formas de seleccidn de relaciones vinculadas al género se sostienen sobre
semanticas de sentido, de universos simbdlicos anclados en la cultura, altamente abstractos y que, a través de las
comunicaciones, reproducen sistemas sociales y sus sentidos (Dockendorff, 2006).

Todas las sociedades tienen sus propias definiciones de “género”, éstas responden a un contexto histdrico, social,
politico, cultural -multidimensional- y se definen como “el conjunto de ideas, representaciones, practicas y
prescripciones sociales que una cultura desarrolla desde la diferencia anatémica entre los sexos, para simbolizar y
construir socialmente lo que es “propio” de los hombres (lo masculino) y lo que es “propio” de las mujeres (lo
femenino) (Lamas, 1999, p. 84).

Estas conceptualizaciones del género creadas a partir del determinismo esencialista y eurocentrista (al menos para
occidente) fundaron la forma moderna de organizar el mundo del trabajo y social, basado en las distinciones
sexuales, donde el grupo de las mujeres fue relegado al espacio de lo privado, trabajo reproductivo y de cuidados
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(valor de uso), y el grupo de los hombres al espacio de lo publico y de lo productivo (valor de cambio), del
reconocimiento (Kergoat, 2003).

Buena parte del trabajo de las mujeres y todo lo relacionado a lo femenino no es reconocido socialmente y por tanto
no tiene valor de cambio -fuerza de trabajo gratuita-, careciendo de reconocimiento en el sentido de las estructuras
sociales patriarcales y se asume como “deberes” asociados al género. Estas definiciones han generado una serie de
consecuencias en el orden social, estableciendo relaciones jerdrquicas, desiguales, discriminatorias y violentas para
las mujeres y nifias, y toda persona que desborde estas normas que se han descrito como la historia oficial de la
sexualidad. Escrita, ademds, mayoritariamente por los hombres.

Gracias a los aportes de Foucault, la sexualidad va a empezar a ser entendida no sélo como una construccién cultural,
sino también como un dispositivo para el control y normalizacién de los cuerpos. En el primer volumen de su obra
Historia de la Sexualidad (1976) este autor se pregunta sobre la sexualidad a lo largo de la historia y cémo ésta ha
funcionado como dispositivo histérico propio de la modernidad occidental.

En esta linea, propone en su obra psicoanalitica que la sexualidad no es algo natural, sino que es el resultado de una
serie de discursos, tecnologias y estrategias de produccion de cuerpos, mas alla del binarismo y analisis dicotdmicos.
Asi mismo es importante mencionar, que diversas pensadoras feministas anteceden estos didlogos sobre la
sexualidad y discuten sobre la distincion que produce la norma heterosexual, como la fildsofa y escritora Simone de
Beauvoir (1949) y mas recientemente Judith Butler (2016), por mencionar un par.

Este analisis de las brechas de género analiza exploratoriamente desde la perspectiva tedrica feminista de la
interseccionalidad, buscando problematizar el asunto de la identidad de género con otras identidades, vinculadas a
la clase, la “raza” y la “etnia”, por mencionar algunas, y que son sistemas sociales opresivos, que ejercen un poder
abusivo. Es en este sentido que la interseccionalidad logra explicar la forma persona, que se ve cruzada y constituida
en distintos niveles por diferentes identidades que son relevantes para el estudio. Asi la pertenencia a un pueblo
originario acrecienta las brechas de género y complejiza los analisis (Agostini, Brown, y Roman, 2010; Figueroa, 2012;
Psacharopoulos y Patrinos, 1998). Decir que las brechas de género solo se constituyen a partir y en relacion con el
sexo asignado, a la identidad de género y a la orientacién sexual y su supuesta causalidad es omitir el conflicto en
sus niveles de superestructura y otras estructuras sociales que la componen.

El término interseccionalidad fue sefialado por primera vez por Kimberly Crenshaw (1995), quien explicaba que una
“mujer negra” no puede ser entendida de forma independiente en términos de ser “negra” o de ser “mujer”, sino
qgue la interdependencia es parte de la conformacién de la identidad. Esto se puede explicar por ejemplo en la
interaccidn entre el sistema de opresion patriarcal y su interpretacion de la identidad de mujer con el racismo,
entendido como un sistema de dominacion “blanca” colonial que racializé a las personas afrodescendientes y su
didspora, asimismo, a las personas pertenecientes a pueblos preexistentes.

Afirmamos hoy que se trata de identidades que van mds alla de la interdependencia, que son intradependientes
entre si, y que no pueden moverse los sentidos estructurales del género al sujeto sexuado mientras siga siendo un
“problema entre mujeres y hombres”, es mucho mas compleja la problematizacién que esa dicotomia y urgente su
abordaje.

Esta es una provocacién que invita a analizar desde diferentes perspectivas tedricas las distintas y variadas
identidades sociales que operan como sistemas de dominacion patriarcal, como el género y la “raza”, pero también

con el sexo, la clase social, etnia, nacionalidad, orientacién sexual, expresién de género, situacion de discapacidad,
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espiritualidad, edad, por nombrar algunas, y que, al ser escindidos del sujeto, les ponen en el lugar de las personas
oprimidas (Kimberly Crenshaw, 1995), del “otro”, sin agencia. Enriqueciendo el anélisis y aportando nuevos
elementos a las estrategias politicas en el entrelazamiento de las hegemonias identitarias y sus respectivas
estructuras de poder (lbid.), mas alld de la dicotomia persona/identidad categdrica e inamovible.

Es por esto por lo que la interpretacion y analisis de estas identidades, convertidas y mal leidas como multiples
jerarquias, debe ser observada en su conjunto, sin caer en visiones universalistas, lo que se transforma en una
compleja y posible misidn epistemoldgica. Existe suficiente produccion cientifica que desborda los aportes iniciales
de los estudios de género, donde los estudios feministas se encuentran en permanente produccién y discusién
critica, principalmente rebasando las estructuras sociales normativas, sus sentidos y su capacidad de re-produccion
desde hace eras.

Asi, las percepciones como significaciones de los “objetos”, a partir de las relaciones sociales y que se construyen en
el plano de lo social (Blumer, 1982), dotan de sentido a las comunicaciones de las que participan (Arnold-Cathalifaud,
2008) generando evidencia de los intersticios y posibilidades emancipadoras.

De esta manera, el estudio de las brechas de género -comprendidas como el diferencial existente entre mujeres y
hombres en la evaluacidn de sus significados, significantes y referencias-, donde a través de metodologias y métodos
en especifico se cuantifican y analizan en su conjunto, son un medio, cuya finalidad es producir politicas explicitas
en materia de género e interseccionalidad.

Es de suma importancia que a la par de la construccién y analisis de indicadores con perspectiva de género, se
exploren cualitativamente las experiencias en relacién con el género y las multiples identidades, ya que son las
personas las conocedoras e intérpretes de situaciones concretas (Serrano, 1994), en este caso, las relaciones sociales
de género desiguales y discriminadoras que se viven en la Universidad.

Proponemos este modelo de investigacion desde los principios de equidad, reconocimiento y redistribucion (Fraser,
1997), inspirado en los principios de los derechos humanos de todas las personas y que innegablemente son asuntos
centrales para ajustar las brechas de género. En una era donde el conflicto de las multiples identidades dificulta el
paso a lo colectivo para una refundacién de lo politico, que ha desvirtuado la politica y su quehacer (Mouffe, 2007).
Sugiero leer los analisis sin perder de vista el cuestionamiento si es que ¢la ventaja femenina ha puesto fin a las
desigualdades de género?? Y con ventaja entiéndase a la mayor presencia de mujeres en todos los estamentos, pero
con la persistencia de las brechas.

La respuesta es contundente; permanecen y de manera preocupante relaciones sociales de género que re-producen
brechas estructurales mas alla de las fronteras de la Universidad. Entonces, la tarea que sigue es complejizar los
marcos tedricos-conceptuales y adentrarse en las profundidades subjetivas de estas construcciones que devienen
de “individuos” a “sujetos” en permanente re-construccién y re-articulaciones; asi como incorporar la perspectiva y
enfoque de género en el quehacer critico de la Universidad, en aulas, en la generaciéon de conocimiento, en las
relaciones sociales de género al interior y en la vinculacién institucional en el territorio donde cohabita.

2 Esta pregunta es tomada textualmente del titulo del reciente estudio “Mujeres en la educacién superior: éla ventaja
femenina ha puesto fin a las desigualdades de género?, del Instituto Internacional para la educacién superior en
Ameérica Latina y el Caribe, de la Organizacién de las Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura
(UNESCO, 8 marzo 2021), donde se plantea “Por ejemplo, el hecho de que las universidades no capten, contraten ni
asciendan a las mujeres académicas ha llamado cada vez mas la atencién” (p.21).
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1. La desigualdad de género en la Region de Magallanes y la
Antartica Chilena

Para contextualizar las desigualdades en la regién de Magallanes y la Antartica Chilena, es preciso poner en evidencia
algunos datos estadisticos que permiten describir de manera general el fenémeno global a nivel local, si bien no
existen una gran cantidad de datos que permitan hacer una acuciosa descripcién, igual se pueden analizar las
dimensiones de trabajo y de los Derechos Sexuales y Derechos Reproductivos (DD.SS. y DD.RR.) de las mujeres de la
region.

En Magallanes habitan, segun el Instituto Nacional de Estadisticas (2017) 164.211 personas, de las cuales 133.611
personas se encuentran en edad de trabajar, y donde 86.026 personas (64%), mas de la mitad de la poblacidn, se
encuentran ocupadas, y de las cuales un 38,2% corresponde a mujeres (Encuesta Nacional de Empleo, 2017). Esto
incluye a “todas las personas en edad de trabajar” que, durante la semana consultada, trabajaron al menos una
hora, recibiendo un pago en dinero o en especie, o un beneficio de empleado/empleador o cuenta propia. Se pueden
considerar las personas ocupadas que viven en la region; o las que trabajan en la region” (Observatorio Laboral
Magallanes, 2020, p. 4). Este dato también podria ser leido de la siguiente manera: de 10 personas en la region, 4 se
encuentran desocupadas?.

Conocer la participacion laboral de las mujeres en la region es un importante indicador de la igualdad o desigualdad
de género, debido a que la participacién de éstas en el mercado laboral siempre ha sido menor, por estar
histéricamente ligadas a las responsabilidades domésticas, de cuidados de nifias, nifios y nifies, y personas adultas
mayores.

La tasa de ocupacion regional por sexo en el afio 2010 era para las mujeres un 40,2%, y para los hombres un 67%.
Para el afio 2020 habia aumentado a un 49,6% para las mujeres y para los hombres a un 66,9%, presentdndose una
brecha negativa de 17,3 puntos porcentuales, donde el aumento mostrado si bien es sostenido, no es significativo.

Segun datos de la Gltima Encuesta Nacional de Uso del Tiempo (INE, 2015), a nivel regional las mujeres y hombres
dedican al trabajo no remunerado un tiempo diario de 4 horas. Cuando vemos el dato desagregadamente, se puede
observar que las mujeres dedican en un dia tipo 5,4 horas, mientras que los hombres 2,4 horas, observando una
brecha de 3 horas mas de tiempo que dedican las mujeres a estas labores.

Es importante mencionar también la tasa de participacidén por género, segun la distribucion de ocupados por sector
econdmico en la regidn. Las mujeres suelen insertarse en sectores productivos relacionados a los roles y estereotipos
de género, por ende, peor valorados y remunerados. En Magallanes, se encuentran insertas principalmente en
Ensefianza (75,4%), Servicios de Salud y de Asistencia Social (66,9%), Comercio (46,8%) y Hoteles y Restoranes
(44,7%) (ENE, 2017). Las mayores diferencias de participacidn entre mujeres y hombres, es en ocupaciones como el
sector Silvoagropecuario y Pesca (90,2% y 9,8% respectivamente), Mineria (85,2% y 14,8%), Construccion (93,9% y

3 “Todas las personas en edad de trabajar, que no tuvieron un empleo durante la semana consultada, buscaron uno
durante las ultimas cuatro semanas (incluyendo la de referencia) y estan disponibles para trabajar en las proximas
dos semanas (posteriores a la consultada)” (Observatorio Laboral Magallanes, 2020, p. 4).
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6,1%) y Transporte y Almacenamiento (88,2% y 11,8%); donde los hombres estan sobrerrepresentados en cuanto a
su participacion.

Para caracterizar al segmento de jovenes que componen la muestra del estudio, el porcentaje de jévenes que asiste
a la educacion formal seglin segmentos, son mujeres en un 37% y un 46,9% de hombres (Instituto Nacional de la
Juventud, INJUV, 2018). Entendiendo que los jévenes se encuentran entre los 15 a 29 afios, segun la Encuesta
Nacional de la Juventud (lbid.), un 22,3% de los jévenes de la region tiene educacidn superior completa o incompleta,
y un 17,3% tiene educacion técnica superior completa e incompleta. Y sobre empleo, declararon tener uno el 29,8%
de los jovenes hombres, mientras que las mujeres un 21,7%.

Otro dato relacionado e igualmente interesante, es el de los Nini, personas que ni trabajan ni estudian por diversas
razones, que en la regién alcanza al 14% (33.317 personas), donde las mujeres que no estudian, ni trabajan, duplican
a los hombres (lbid., 2019).

Cuando se desagrega por género y edad, la mayor brecha se encuentra entre los 25 a 29 afos donde estan
representadas un 20% de mujeres versus un 6% de hombres. Existiendo una mayor cantidad de Nini en los hogares
de los quintiles con menores ingresos, donde un 31% de las mujeres del quintil 1 (mas bajo) no estudia ni trabaja,
versus un 25% de hombres. “Considerando que en todos los quintiles las mujeres superan en cantidad a los hombres”
(Ibid., 2019, p. 6).

Segun la Encuesta de Caracterizacién Socioecondmica Nacional, CASEN, 2017, las mujeres de la regidn esgrimen
como principales razones para no trabajar ni estudiar, en un 46% -las que se encuentran directamente vinculadas a
los roles de género-, que tienen que cuidar a sus hijas/os (27%) y por los quehaceres del hogar (19%), “mientras que
para los hombres estas razones son las de menor importancia” (Ibid., 2019, p. 7). Ademas, existe una directa relacion
entre los llamados DD.SS. y DD.RR., al mirar las cifras de mujeres “Nini” con hijas/os, un 56% de ellas tuvieron su
primer hijo entre los 12 a 19 afos (lbid.). Podemos agregar a esta relacidn otro factor importante en la permanencia
de las brechas que tiene que ver con el ejercicio de la violencia de género, principalmente ejercida contra las mujeres,
nifieces y cuerpos feminizados; y que influye en los grados de autonomia a los que las mujeres pueden acceder.

Segun el estudio de “Prevalencia de violencia en la pareja ejercida hacia las mujeres y la frecuencia de las diferentes
formas de la violencia vividas por las mujeres en la regién de Magallanes y Antartica Chilena” (Estefd, Eterovic y Sdez,
2017), “en relacién con la prevalencia general de la violencia en la mujer por parte de su pareja, los resultados
revelan que en la region de Magallanes un 37,9% de las mujeres entre 15 y 49 afios han vivenciado violencia por
parte de su pareja” (p. 5). La violencia mas presente segun los resultados es la violencia psicolégica en un 33,1%.
Segun los niveles de “violencia fisica estos son inferiores a los de la violencia psicoldgica, en el tipo de violencia leve
alcanza un 19,7% y grave un 11 %. La violencia sexual se presenta en un 10,7% de las mujeres entre 15 y 49 afios”
(Ibid.).

Hay un dato interesante sobre el ejercicio de la violencia psicolégica para este estudio, y es que se presenta
mayoritariamente entre los 15 a 29 afos, tramo etario en el que se encuentran mayoritariamente las estudiantes de
la Universidad de Magallanes. Ademas, en el mismo tramo de edad se presentan las tres violencias (psicoldgica,
fisica y sexual) en menor medida (lbid., p.8).

Entre algunas de las recomendaciones realizadas por las investigadoras de la Universidad de Magallanes, comentan
la importancia de la educacion para poder ir modificando los imaginarios simbdlicos. Para Estefd, Eterovic y Sdez
(2017):
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Todo lo anterior debe estar claramente permeado por estrategias que
apunten, a través de la educacién en Derechos, a modificar los patrones
socio culturales de comportamiento machista y la reproduccién de los
roles, donde aun se dista mucho de compartir la corresponsabilidad
familiar, y donde prima la dominacidn, el poder y el control del hombre
sobre el cuerpo de la mujer, que finalmente se expresa en las diferentes
formas de violencia de género” (p. 17).

Se puede evidenciar un esfuerzo sostenido en la ultima década en la Universidad de Magallanes por visibilizar,
sensibilizar y crear produccidon académica con una perspectiva de género. Solo por mencionar dos tesis de
licenciatura de la carrera de Derecho, son interesante los resultados de la investigacién “Relaciones interpersonales
sin convivencia y su exclusion en la legislacion penal chilena en el contexto de violencia”, de Verdnica Barria y
Sebastian Godoy (2019). En este trabajo se cuestiona la manera en que la ley construye la categoria familia, y que

Ilt

deja en desproteccién nuevas formas de relacionarse fuera de la institucién del matrimonio, como el “pololeo” y sus

nuevas formas, donde las personas no necesariamente comparten un hogar en comun.

Vinculada a la tematica sobre la regulacién socio juridica de la familia, la tesis "Capacidad de la mujer casada en el
régimen matrimonial de sociedad conyugal. Necesidad de una reforma", de Laura Saldivia Andrade (2021), guiada
por Jasmina Yercic Barrientos, en sus conclusiones plantea cuestionamientos a la constitucionalidad desde el analisis
de normativa supranacional. "Necesitamos una institucién que sea capaz de resguardar la igualdad y la solidaridad
entre los cdnyuges y que rompa con la estructura jerarquica y desigual del régimen, en donde ambos cdnyuges
puedan administrar los bienes comunes, eliminando la calidad de “jefes” dentro de la sociedad conyugal” (p. 92),
analizando las dificultades para transformar el derecho civil, debido a que la disciplina del Derecho fundé sus pilares
en el sistema patriarcal.

Todos estos avances institucionales en materia de género, encuentran sus fundamentos también en los diversos
Tratados, Acuerdos Internacionales y normativas, que al menos tienen cuarenta afios de existencia, como la
Convencidn sobre la Eliminacidn de Todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer, CEDAW (1979), o su version
Latinoamérica, la Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer,
nombrada como Convencion de Belém do Para (1994), a los cuales se encuentra suscrito Chile. O los recientes
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ONU, 2015), con su Objetivo N25, que menciona la Igualdad de Género, y la meta
de “aprobar y fortalecer politicas acertadas y leyes aplicables para promover la igualdad de género y el
empoderamiento de todas las mujeres y las nifias a todos los niveles” (PNUD), incluyendo los ambitos laborales y
educativos, y senaldandolos ademds como pilares fundamentales a desarrollar.

A nivel regional, se pueden ver plasmados los compromisos en materia de género, en la Agenda Regional de Género
de la Regidn de Magallanes y de la Antartica Chilena, 2018-2022, por medio de su Mesa de Género, establecida en
coordinacién con la Secretaria Regional Ministerial de la Mujer y la Equidad de Género, y organismos varios
regionales, publicos y privados. Entre los compromisos establecidos destaca en el sector de Desarrollo Social:
“mantener el trabajo de concientizar a las y los jévenes en temas de violencia en el pololeo, equidad de género y
autocuidado sexual, a través de los talleres en establecimientos, Centros de Educacién Superior y encuentros con
jovenes” (Compromisos Agenda Regional de Género 2018-2022, 2018, p. 53).

Todos estos antecedentes dejan en evidencia la existencia de brechas de género en la region, en todos los dmbitos
de autonomia de las mujeres, y se puede afirmar que son innegables las desigualdades de género.
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Este estudio aporta a la visibilizacién de una tematica largamente abordada en diversos espacios sociales, donde se
incluye al Estado y toda su institucionalidad de género*y los esfuerzos hechos para su transversalizacién®, con el
objetivo de reducir las brechas, y que recientemente es abordado por estudiantes feministas al interior de todas las
Universidades a lo largo de todo el pais, y que incluyd a Universidades privadas, en el marco del llamado “mayo
feminista” del afio 2018. “Las tomas feministas le hicieron saber a la sociedad que el funcionamiento de los
dispositivos simbdlicos y culturales que aseguran la mantencidn de las relaciones de dominaciéon masculina puede
verse bruscamente interrumpido si es que el deseo feminista logra expandirse en una multiplicidad social” (Richard,
2018, p. 119).

Es innegable sostener que la discriminacion y violencias de género se reproducen en todos los ambitos de la
sociedad, de ahi la necesidad de abordar el tema de forma compleja y transversal, en las estructuras sociales de la
UMAG. Se profundiza en la historia ultima del levantamiento feminista universitario en otro capitulo.

4 Luego de un extenso trabajo de las organizaciones de mujeres en los afios ochenta por poner en la agenda social,
temas relacionados a la histérica discriminacién que les afecta, en 1990 se crea la Fundacion para la Promocion y el
Desarrollo de la Mujer -PRODEMU-, perteneciente a la red de Fundaciones a cargo de Presidencia. Al afio siguiente
se funda, en 1991, el Servicio Nacional de la Mujer (Sernam), que reemplaza a la Secretaria Nacional de la Mujer,
creado en el afio 1972, por el presidente Salvador Allende. En el aio 2016, en el gobierno de la presidenta Michelle
Bachelet se crea el Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género (MinMujeryEG).
5 Por mencionar un ejemplo, en el sector salud, se despenaliza el aborto en 3 causales en el afio 2017, a través de la
aprobaciéon de la ley de Interrupcién voluntaria del aborto (IVE) 21.030, en el gobierno de la presidenta Michelle
Bachelet Jeria, luego de 28 afios de prohibicidn legal, cuando en el afio 1989, el dictador Augusto Pinochet Ugarte,
lo penalizara en todas sus formas.
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2. Los Derechos Internacionales de las mujeres

2.1. Declaracion Universal de los Derechos Humanos

Las sociedades contemporaneas han reconocido que los seres humanos tienen derechos que deben ser velados y
garantizados por los Estados, sin excepcidn®, y que debe organizar las acciones necesarias con el fin de satisfacer el
pleno ejercicio del conjunto de derechos que poseen.

La Declaracion Universal de los Derechos Humanos firmada el 10 de diciembre de 1948, en la Asamblea General de
Naciones Unidas en Paris, es el primer documento en la historia, donde se funda “una funcién legitimadora y
reguladora [...] en los sistemas politicos y los ordenamientos juridicos; [...] al ser referente ético juridico para todas
las personas, en cuanto se constituyen en garantia para su dignidad y pardmetro de relacionamiento social (Arroyo,
2002, p. 1). Siendo sus principales fortalezas el que son; seculares, indivisibles, no jerarquizables, integrales e
histéricos.

Todas las personas, por el hecho de ser humanas, poseen una serie de derechos que originan consecuencias en lo
gue se refiere a la inherencia, esto significa que todo ser humano tiene derechos que no pueden vulnerarse sin
importar su sexo, género, cultura a la que pertenezca, nacionalidad, estatus migratorio, entre otras intersecciones.
Esto se fundamenta en que estos derechos bdasicos se enmarcan en el Estado de Derecho, siendo universales,
indivisibles e interdependientes entre si, ademas son transnacionales, irreversibles y progresivos, o sea que siempre
existira la posibilidad de extender el dmbito de proteccién a las personas.

Al afirmarse que todas las personas son poseedoras de derechos humanos, se incluye a las nifias, las adolescentes,
las mujeres y personas de diversidades sexuales (LGTBIQA+’), por eso la importancia de enmarcar este estudio,
dentro de lo que se conoce como enfoque de derechos humanos, que también es transversal y aporta un marco de
antecedentes, asi como lo es la ciencia del género, aunque sin perder el punto de vista critico y las limitaciones
conceptuales que suelen tener los instrumentos internacionales.

Dentro de los articulos de esta Declaracién, donde puede enmarcarse el derecho de las mujeres a vivir una vida libre
de violencia, se encuentran; el articulo N°1, donde se declara que todos los seres humanos son libres e iguales en
dignidad y derechos. El articulo N°2, referido a las diversas formas de discriminacion, es un pilar fundamental, en el
que se declara que no existird diferencia entre las personas determinadas por su “raza, color, sexo, idioma, religion,
opinion politica o de cualquier otra indole, origen nacional o social, posicidon econémica, nacimiento o cualquier otra
condicion” (ONU, 1948, p. 2), y que guarda relacion con el articulo N°5, que indica que nadie sera sometido a tratos
degradantes.

Otro articulo de interés, es el articulo N°23, donde se menciona en su inciso 1°: “toda persona tiene derecho al
trabajo, a la libre eleccion de su trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccién contra
el desempleo”, y en su inciso numero 2: “toda persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, a igual salario por
trabajo igual, y el inciso 3: “toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracién equitativa y satisfactoria,

6 Al tratarse de derechos universales estos deben ser respetados a cualquier ser humano independiente de sus
condiciones y caracteristicas.
7 LGTBIQA+: Lesbiana, gay, trans, bisexual, intersexual, queer, asexual y otres.
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que le asegure, asi como a su familia, una existencia conforme a la dignidad humana y que serd completada, en caso
necesario, por cualesquiera otros medios de proteccion social” (ONU, 1948, p. 7).

En su articulo 26, menciona el relevante papel de la educacién en la construccidn de los derechos humanos, donde
se menciona que: “la educacién tendra por objeto el pleno desarrollo de la personalidad humana y el fortalecimiento
del respeto a los derechos humanos y a las libertades fundamentales”, por mencionar los mas relevantes.

2.2. Los Derechos de las Humanas

Como ya ha sido mencionado, el sistema mundo y su establecimiento cultural-social se han concebido desde una
mirada androcéntrica, la que también se encuentra presente en la Declaracion Universal de los Derechos Humanos,
gue ha puesto como eje central a un cierto tipo de “hombre adulto” dejando a un margen a todos los “otros seres
humanos”, especialmente a las mujeres, nifias, adolescentes y diversidades sexuales (Arroyo, 2002). Producto del
sistema patriarcal, todos los “otros” -identidades distintas a “hombre” han visto de manera sistematica e histérica
vulnerarse sus derechos fundamentales.

Si bien tedricamente hablando, los derechos humanos son universales, esto no sucede, ni en la practica cotidiana,
ni en el plano conceptual (entendido también como préctica). Esta compleja realidad ha sido ampliamente criticada
desde el lugar politico e intelectual del feminismo. Tales cuestionamientos se fundamentan en torno al modelo
androcéntrico con que fueron definidos los derechos humanos, asi mismo es sabido que los sistemas sociales,
juridicos y econdémicos, han sido histéricamente discriminadores, opresores y violentos, contra las mujeres en su
diversidad, y con otras identidades.

Esta lectura critica de los derechos humanos desde la teoria de género y feministas ha permitido un analisis de las:

Diferentes manifestaciones del sexismo presentes en él y cuestionar, por
lo tanto, la objetividad, tradicionalmente entendida como una de sus
caracteristicas esenciales [...] Plantea la necesidad de la construccion de
un nuevo paradigma fundamentado en una visidn de lo humano y de las
relaciones sociales no sexistas” (Arroyo, 2002, p. 7).

Para seguir avanzando en pro de la igualdad de las mujeres y de las personas de la diversidad sexual (LGTBIQA+), se
ha generado primero toda una lucha en el mapa de lo politico y de la politica (Mouffe, 2007), la que ha quedado
plasmada en una serie de Instrumentos y Convenciones Internacionales para reivindicar la posicion social y cultural
de estas personas, desde el lugar del reconocimiento que son igualmente “humanas”, al igual que los hombres
“blancos” y cis®, estereotipo de la cultura patriarcal.

8 Del latin “cis” (de este lado) y “sexus” (sexo, entendido como identidad sexual) / “generis” (estirpe, linaje,
nacimiento...). Define a las personas que se identifican con la asignaciéon de sexo/género que recibieron al nacer (...)
los correspondientes atributos cisexuales simplemente se dan por sentados -se asumen como “naturales” y
“normales” y, por lo tanto, escapan a la critica reciproca. Esto coloca a las personas transexuales en constante
desventaja, ya que por lo general nos hemos visto forzadas a depender de la limitada terminologia cisexual-centrista
al tratar de darle sentido a nuestras propias vidas. (Serrano, 2007, p. 2).
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La construccion de la conceptualizacidn de las “humanas” se origina como una dura y sostenida critica a la ideologia
patriarcal y sexista, cuestionable desde muchos argumentos, uno de ellos el discursivo, gramatical.

“La palabra humana plasma no sélo una utopia extendida a todas [...], sino el topos: lo real, el aqui y ahora, el
presente como espacio de existencia, los pasos concretos, los tropiezos, la palabra, el balbuceo, las dudas, los
equivocos, y los que firmemente entreveramos” (Lagarde, 1996, p. 19). Se trata de una construccion compleja la de
las “humanas”, donde se persigue “dejar de ser para otros, de vivir dependiente de otros y de estar dominadas por
otros” (lbid., p. 20), criticando que las funciones, roles de “la mujer” y sus problematicas sobre discriminacion y
violencias de género, no pasan por su capacidad reproductiva circunscrita a la privacidad, y que ha generado una
serie de mandatos y sentidos en términos estructurales.

2.3. La Convencion para la eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra la Mujer (CEDAW) y la Convencidn de Belém do Para®

Existen dos Instrumentos Internacionales especificos para la exigibilidad de los derechos de las mujeres. El primero,
es la Convencion para la Eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer y su protocolo facultativo
(CEDAW), firmada en el afio 1979 y entrada en vigor en el afio 1981 por la Asamblea General de las Naciones Unidas
(ONU). Es considerada como una declaracion internacional de los derechos de las mujeres. Esta compuesta por un
predmbulo y 30 articulos, donde se conceptualiza la discriminacidn contra las mujeres y se establece una agenda
para que los Estados la erradiquen.

Chile se suscribid y la ratificd en el afio 1989, esto significa que el Comité tenia sélo la facultad de supervisar su
aplicacién. Mientras que su protocolo facultativo fue aprobado en diciembre del afio 20191, treinta afios después.
Una vez ingresada al Senado de Chile en agosto del 2001, estuvo hasta el 2019 en tramitacién en la Comisién Especial
de la Mujer. “En lo fundamental, el protocolo reconoce la competencia del Comité para la Eliminacion de la
Discriminacion contra la Mujer, para conocer las denuncias presentadas por personas o grupos de personas, sujetos
alajurisdiccion del Estado parte, que aleguen ser victimas de una violacién de cualquiera de los derechos enunciados
en la Convencidn, o en nombre de esas personas o grupos de personas” (Senado de la Republica de Chile, 2019).

Cuando la Convencion es aceptada por un Estado, éste adquiere el compromiso de adoptar una cantidad de medidas
en pro de la eliminacién de cualquier forma de discriminacién contra las mujeres; incorporando el principio de
igualdad entre mujeres y hombres en el sistema legal, aboliendo todas las leyes que sean discriminatorias para las
mujeres y tomar las acciones pertinentes para prohibirla; crear tribunales e instituciones de caracter publico para
poder asegurar la efectiva proteccién de los derechos de las mujeres contra la discriminaciéon y asegurar la
eliminacion de todos los hechos discriminatorios contra las mujeres por parte de personas particulares,
organizaciones de cualquier tipo o empresas.

® Para ver CEDAW completa https://www.ohchr.org/Documents/Professionallnterest/cedaw SP.pdf y la

Convencidén Belém do Para https://www.oas.org/es/mesecvi/docs/BelemDoPara-ESPANOL.pdf

10 Titulo del proyecto: “Aprueba Protocolo facultativo de la Convencidn sobre la eliminacién de todas las formas de
discriminacién contra la mujer”. Ver en: https://www.senado.cl/aprueban-protocolo-facultativo-de-la-convencion-
sobre-la-eliminacion-de/senado/2019-12-03/191806.html
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Un par de articulos argumentativos sobre la discriminacion basada en las distinciones de género; es el articulo N°1y
principal, donde aclara para efectos de la Convencién que la “discriminacion contra la mujer”;

Denotara toda distincidn, exclusién o restriccion basada en el sexo que
tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento,
goce o ejercicio por la mujer, independientemente de su estado civil,
sobre la base de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos
humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica,
econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera (Naciones
Unidas, 1979, p. 2).

El articulo N°2, obliga a los Estados parte a consagrar en sus cuerpos de derecho este Instrumento, a tomar las
medidas necesarias para su cumplimento (sanciones) y a establecer la proteccidn efectiva juridica contra todo acto
discriminatorio.

Cuando un pais suscribe dicha Convencién tiene la obligacién legal de ponerla en practica y a presentar informes de
caracter nacional, por lo menos con una periodicidad de al menos cuatro afios para medir el cumplimiento de las
obligaciones impuestas.

2.4.  Unamirada nacional sobre el uso del derecho internacional de las mujeres en
América Latina y el Caribe

La Comisidn de Derechos Humanos, Nacionalidad y Ciudadania, en el marco de la discusién del Proyecto de Ley que
modifica y fortalece la ley N°20.609, establece medidas contra la discriminacién en su Boletin N°12.748-17. Esto, en
el marco de las recomendaciones internacionales que se hacen a Chile al respecto, donde se evidencia la
preocupacion por los alcances de la ley. Para dar respuesta se emite la asesoria técnica parlamentaria
“Recomendaciones internacionales a Chile en relacién con la Ley Antidiscriminacion. La Ley N°20.609 ante el sistema
universal de derechos humanos”.

En el afio 2015, el Comité de Derechos Econdmicos Sociales y Culturales (CDESC), insté a Chile a “(a) incluir
explicitamente todos los motivos de discriminacion prohibidos en el articulo 2 del Pacto ;(b) incluir una definicién de
discriminacion directa e indirecta (...) (Meza-lopehandia, 2020, p. 5-6). En relacién con el Comité CEDAW, el
organismo recalcé:

Su preocupacién por que la legislacion no incluyera una definicién general
de la discriminacién contra la “mujer”, de conformidad con el articulo 1
de la Convencidn, ni el principio de igualdad entre el hombre y la “mujer”,
de conformidad con el articulo 2 a). Asimismo, recomendd que se adopte
una definicidén juridica general sobre discriminacidn contra la “mujer” que
incluya tanto la discriminacién directa como la indirecta” (...), (idem.),
haciendo notar su preocupacién por que la presente ley no incorpore el
concepto de “accidn afirmativa” (Meza-lopehandia, 2020, p. 6).
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El otro instrumento importante es la Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia
Contra la Mujer llamada "Convencion de Belém do Pard". Fue firmada en el afio 1994 por la Asamblea General de la
Organizacion de los Estados Americanos (OEA), y un afio después entra en vigor, convirtiéndose en esa fecha en la
primera Convencion en el mundo que trata sobre la violencia que afecta de manera especifica a las mujeres. Es
ratificada por el Estado chileno en octubre de 1996. Consagra que la violencia contra la “mujer”*! constituye una
violacidn a los derechos humanos, y, por tanto, a las libertades fundamentales, limitando total o parcialmente a la
“mujer” el reconocimiento, goce y ejercicio de sus derechos y libertades y evidencia las relaciones de poder
histéricamente desiguales entre mujeres y hombres.

El “primer avance” de este instrumento, fue nombrar un nuevo derecho, “a la vida libre de violencia”, y ampliar el
espacio de accidn, que puede ser la comunidad o el Estado, a parte de la familia. En esta ampliacion de espacios de
exigibilidad de derechos, que incluye a instituciones del Estado y que son progresivas, se hace un llamado a garantizar
esta vida libre de violencia para las victimas de acoso sexual, haciendo especial referencia al espacio de la
Universidad. Lo anterior fue mencionado por el mecanismo de seguimiento de esta Convencidn, en su decimocuarta
Reunidn, del Comité de Expertas (CEVI), de 2017, en el informe pais de Chile, en su tercera ronda:

El informe sombra que presenté la Fundacidn Instituto de la Mujer, aporta
a argumentar la recomendacion numero 14, que “se refiere a la Ley
20.005 de acoso sexual que modifica el Cédigo del Trabajo y que tipificay
sanciona el acoso sexual en el ambito laboral, pero quedan sin amparo las
victimas de acoso sexual en ambito universitario y publico (...) Al respecto,
el CEVI recuerda que el acoso sexual puede suceder en otros espacios
publicos, incluyendo centros educativos. Por ello, solicita al Estado que la
normativa doméstica incluya los diversos espacios donde suceden las
distintas formas de violencia contra las mujeres, de conformidad con la
Recomendacién N. 3 del Segundo Informe Hemisférico (p. 5).

En relacion con el punto anterior, se sugiere que progresivamente todas las funciones del Estado puedan ser
formadas en materia de género, incluso a la sociedad civil, donde los Centros de Educacion Superior aportan un
papel central como productores de conocimiento diverso y sostén de grandes transformaciones socioculturales.
Como se menciona en el punto 44, “en relacion a los planes de formacién continua sobre violencia contra las mujeres
y derechos de las mujeres destinados a funcionarios publicos y otros, el CEVI valora los esfuerzos técnicos y
econdmicos para avanzar en materia de formacion presencial y a distancia, destacando que estén dirigidos a
funcionarias y funcionarios que aplican el marco legislativo y/o las politicas publicas para prevenir, sancionar y
erradicar la violencia contra las mujeres (...) (p. 13).

11 En general, las mujeres son nombradas en singular, como un sujeto monolitico, cargado de fisuras, por cierto. “Los
debates que se producen desde los afios sesenta en el contexto de los feminismos anglosajones, y que
posteriormente se conforman como los “feminismos de la tercera ola”, ahondan en las diferencias existentes entre
las mujeres, rompiendo con la posible visién de un sujeto universal y homogéneo llamado “mujer” (Platero en
Mendia Azkue et al. (eds.), 2014, p. 79).
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Cuatro afios después del “mayo feminista”, que puso en evidencia de manera coordinada territorialmente a lo largo
de todo el pais, las situaciones de discriminacién, acoso sexual y violencias de género -que tiene antecedentes que
seran abordados en este mismo texto-, este 5 de agosto del 2021 se aprobd en el Senado de Chile el proyecto de
“Ley 21.369 Sobre acoso sexual en el &mbito académico”??, y fue publicada el 15 de septiembre de 2021 por parte

del presidente de la Republica Sebastian Pifiera, en el Diario Oficial de Chile.

Este avance legal se transforma en un hito para la lucha sostenida por las mujeres y personas de la diversidad sexual

o u

(LGTBIQA+) al interior de las Universidades en sus cuatro estamentos. En su articulo 1° “reconoce y ampara el
derecho de toda persona a desempeiiarse en espacios libres de violencia y de discriminacion de género” (p. 1). En
su articulo 5° menciona la realizacion de un diagndstico que identifique dichas situaciones con informacién
actualizada (p. 5). Y en su articulo 7° se vincula el acceso u obtencion de la acreditacidén de las casas de estudio
previsto en la ley N°20.129, a la adopcidon de “una politica integral contra el acoso sexual, la violencia y la
discriminacion de género en los términos dispuestos por esta ley” (p. 7). Se trata de un marco normativo de alcance
histdrico, con implicancias culturales en los sistemas sociales y de sentido, ya que obliga de manera coercitiva en el
mediano plazo profundos cambios a las relaciones de género, y que en el corto plazo exige a las instituciones a tomar

medidas importantes en pro de la democracia de género, con plazos definidos.
Sobre produccidon y acceso a la informacion y estadisticas:

El CEVI destaca la necesidad de elaborar datos cuantitativos, y que sean
desagregados por sexo, edad, etnia, orientacién sexual y zona o regién
donde se encuentran. Lo que indica, que son correctos los esfuerzos, por
ir generando lineas de base y la construccidn de indicadores. Finalmente,
entre las recomendaciones, es atingente traer a este documento el punto
87, donde se menciona la necesidad de “poner en préctica las iniciativas
de capacitacion y difusiéon destinadas a producir un cambio en los
estereotipos de género. Asi como incorporar programas permanentes de
formacidn en derechos de las mujeres, a funcionarios del sector judicial,
de salud, asi como en el sector escolar y universitario (p. 17).

Este marco normativo internacional®® supone unos pisos minimos acordados entre todos los paises miembros, que
en el devenir socio-juridico da paso a nueva legislacién y jurisprudencia en el Estado. Y como consecuencia, va
generando transformaciones en todos los niveles de la politica publica (programas, planes y proyectos) en los
distintos érganos e instituciones estatales, como el caso de la educacidon superior. Reconociendo también que, en la

12 pyede revisar el debate en la CAmara de Senadores de Chile, la discusién de la Comisién de Educacién y Cultura
sobre la mencionada ley en el siguiente enlace
https://www.youtube.com/watch?v=gXFv5Y0I3cc&list=PLmDri9HMeNUwmbOYs5U2fzkuAPgEB7 Hq

13 para ver toda la normativa internacional a la que se encuentra suscrito Chile, ver la pagina web del Ministerio de
la Mujer y la equidad de género en el siguiente enlace: https://minmujeryeg.gob.cl/?page id=3708

También puede encontrar mas informacidon sobre estudios y estadisticas de la Division de Asuntos de Género de la
CEPAL, en su Observatorio de Igualdad de Género de América Latina y el Caribe, donde todos los paises
pertenecientes a dicho organismo tienen la obligacién de aportar con evidencia empirica sobre los avances o no, en
materia de género. Para ver informes, estudios, Politicas de Igualdad y estadisticas de Género de Chile dirijase al
enlace: https://oig.cepal.org/es/paises/chile
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igualdad legal, existe la discriminacion de hecho, y esto solo es reversible en la medida que las estructuras van siendo
permeadas de nuevos sentidos, a través de los cambios culturales.

3. Fundamentos epistemoldgicos y tedricos

Los supuestos tedricos que guian esta investigacion aplicada tienen base en la teoria de sistemas socio
constructivistas, que ordenan los conceptos y la comprension del fenédmeno (Arnold-Cathalifaud, 2008). Esta teoria
afirma que los sistemas sociales existen y que la sociedad es un sistema compuesto por otros sistemas que tienen la
capacidad de reproducirse y mantenerse (Luhmann, 1998).

Estos sistemas sociales se constituyen mediante una distincidén que les permite realizar operaciones comunicativas
y de sentido, que actualizan las posibilidades y concatenan nuevas operaciones y actualizan mas posibilidades
(Varela, 1988). Los sistemas sociales pueden ser sociedades, desde la sociedad global hasta organizaciones como la
Universidad de Magallanes (UMAG); y cuentan con sistemas de interaccion*.

El sentido de los sistemas sociales, los universos simbdlicos o de significado, son el medio a través del cual se crean
las estructuras sociales. De este modo, se argumenta que este universo de significados sobre el género constituye
conceptualizaciones realizadas sobre los cuerpos, reproducidos por las organizaciones y que configuran las
interacciones (Duarte Hidalgo & Rodriguez Venegas, 2019, p. 43). Y que estos sistemas sociales se traducen en
cultura, con identidades altamente diferenciadas y relaciones sociales jerarquizadas.

Las significaciones sobre el género constituyen sedimentos de sentido en un plano semantico altamente abstractoy
sofisticado, que permite la produccidn de contenido que no necesita ser explicitado, porque al ser un sistema de
sentido, refiere a otras comunicaciones y permiten la diferenciacion (Dockendorff, 2006).

Su aplicacién para este estudio es la diferenciacion de un sistema social patriarcal, fundado en un sistema social de
distinciones de género, el que genera en base a estas semanticas de sentido sobre el género, reproducciones en las
operaciones de la organizacién Universidad, a través del acoplamiento con otros sistemas. Estos otros sistemas
pueden ser de orden racista, clasista (socioeconémico), xenofdbico (migracion), capacitista (discapacidad), entre
otros. Todos estos con sus propios sentidos, determinados en sus estructuras y la mayoria de las veces interactuando
entre si, haciendo de esto una realidad aun mas compleja de analizar y comprender.

144 os sistemas de interaccidn no son equivalentes ni en su estructura ni en la forma de su autopoiesis a los sistemas
funcionales parciales de la sociedad. Partiendo de esta diferencia entre los sistemas funcionales parciales de la
sociedad y los sistemas de interaccion, constatamos, por un lado, diversas prestaciones acopladas entre los sistemas
funcionales, los sistemas no estan aislados sino estructuralmente acoplados: el sistema de la ciencia, por ejemplo,
puede analizar aspectos de otros sistemas que para ellos mismos no son ni pueden ser accesibles, puede tematizar,
por ejemplo, estructuras latentes, mediante la lamada observacién de segundo orden y ejecutar descripciones de
entornos complejos (Luhmann, 1996, p. 56-57 en Robles, F. 2002). “La conclusién de lo anterior es simple pero
concluyente: sélo los sistemas de interaccién que finalizan reabren posibilidades de ser reiniciados. Los que se
sumergen en el tedio, no autocatalizan posibilidades suficientes para que puedan reconfigurarse (p. 103). Huir del
tedio ofrece multiples alternativas, subraya Ranulph Glanville. Las conversaciones deben contener novedades, poder
hablar de topicos novedosos” (Robles, F. y Arnold, M., 2000).
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3.1. Lasorganizacionesy las interacciones

Las organizaciones son una forma de sistema social constituidos en su unidad fundamental como comunicaciones
de decisiones (Luhmann, 2005). Para evaluar sus decisiones, las organizaciones establecen programas sociales que
les permiten regular sus comunicaciones (ejemplo: los estatutos de la Universidad). Las organizaciones establecen
vias de comunicacidén a través de las cuales comunican las decisiones que pueden ser vinculantes (ejemplo, los
decretos universitarios deben cumplir con un procedimiento para poder ser validos). Por ultimo, las organizaciones
clasifican a los seres humanos para determinar cdmo son relevantes para la organizacién; una primera forma de
hacerlo es estableciendo roles o posiciones dentro del sistema, roles que son cerrados, pues son los programas los
qgue determinan sobre qué puede decidir quién. Su caracter abstracto lo hace complejo de evidenciar, por eso la
ciencia del género juega un papel central en definir estos sentidos.

Un sistema de interaccion es el sistema social que surge entre los presentes (Luhmann, 1998, p. 352). Un sistema de
interaccién no se reduce sélo a la corporalidad, sino que surge cuando los individuos participantes perciben que son
observados. Los sistemas de interaccion resultan sumamente relevantes puesto que en estos la probabilidad de la
transformacion de la estructura es muy alta, pues es el mecanismo de seleccidén primario de la sociedad (Luhmann,
2006, p. 377-378).

3.2. La Universidad como organizacion

Las Universidades son sistemas que se desprenden del acoplamiento entre el sistema ciencia y el sistema
educacional. Es una institucién altamente diferenciada y diferenciadora de la sociedad. La historia de la Universidad
en Latinoamérica, la historia de su semdntica y estructuras en el continente, datan de hace cinco siglos atrds; pero
sus origenes provienen de Espafia y Portugal en su devenir politico, econdmico, social y cultural.

Entender a la Universidad desde la perspectiva de sistemas (Luhmann, 2006), como una organizacion en base a la
historia de su constitucion y la historia de su semantica de sentido, abre la puerta a las diferentes funciones que
puede cumplir en la sociedad, y que efectivamente cumple. Dentro de éstas estd proveer de capital humano al
mercado, desarrollar la ciencia, ser un semillero de ideologia y pensamiento critico y diverso, un mecanismo de
legitimacién de estructuras y culturas de la sociedad y el espacio de promocidn de la movilidad social. Por tanto, se
trata de un sistema altamente especializado, y con sentido marcado por la historia.

Asignarle una especificacidon educacional o cientifica —exclusivamente- termina reduciendo la cantidad de intereses
o sistemas que participan en esta organizacion, tales como, el econdmico, el politico y el personal.
Consecuentemente es una organizacién multifuncional que establece diferentes relaciones con los sistemas de su
entorno.

La génesis de los sistemas sociales estd relacionada con el surgimiento de auto referencialidad de sus operaciones
(la autoconciencia de su existencia en los elementos que comunica) (Arnold-Cathalifaud, 2006).

El entorno social de la educacidn fue el que permitié su diferenciacion como organizacidn. La diferenciacién funcional
del sistema econdmico, juridico, educacional, cientifico y el declive y obsolescencia del sistema de castas europeo,

35



en base a la idea de profesion, fueron los principales elementos constituyentes de la Universidad moderna en la
Europa medieval, especificamente entre el siglo Xl y el siglo Xlll, en el que surgen las primeras Universidades
europeas.

En Italia, Francia, Inglaterra y Espafia, surge mas tempranamente la
institucionalizacion de esas organizaciones. Concretamente, en el centro
europeo del comercio y la industria: Universidad de Bologna en 1088; en
el centro del poder politico: Universidad de Paris en 1150 vy
posteriormente, en Inglaterra, Universidad de Oxford en 1168 vy
finalmente en Espafa Universidad de Salamanca por 1215. Mas de un
siglo tendrd que transcurrir para que estas condiciones, alentadas por los
modelos ya existentes, promuevan la fundacién de las primeras
universidades en territorios, por aquel entonces, alemanes (Universidad
de Praga en 1348, Heidelberg en 1386, K6ln en 1388, etc.)” (Arnold-
Cathalifaud, 2000, s/p).

Al amparo de la Iglesia, la Universidad logra instaurarse como organizacion mediante reconocimientos juridico-
religiosos'®>(Arnold-Cathalifaud, 2000) esto ante el inminente proceso de secularizacién?®, que separaria la ciencia
de la religidn.

La produccién de comunicaciones cientificas, a través de la escolastica, marcan el origen de su autoproduccién. Este
método condujo a una crisis con la Iglesia, a través del cuestionamiento de sus conocimientos y la incorporacién de
la ciencia autoproduciendo sus elementos, sentidos y estructuras.

En Chile, si se hace una breve revisién sobre el ingreso de las mujeres a las Universidades queda en evidencia la
dificultad y diferencia temporal en el acceso, fundado en disputas ideoldgicas y politicas generadas por la presencia
de éstas. La Universidad de Chile permite el ingreso de estas en 1881, mientras que la Pontifica Universidad Catdlica
lo hizo hasta el afio 1932.

En el caso de la Universidad de Chile, el ingreso de las mujeres no fue gracias a la voluntad de los hombres de la
Universidad, sino que “fueron dos mujeres adultas -Antonia Tarragd e Isabel Le Brun- y dos jovenes -Eloisa Diaz y
Ernestina Pérez- las que pusieron a la Universidad de Chile en la historia de las mujeres” (Palma, 2018, p. 105).

Ochenta afios después de su fundacidn, la escritora feminista Amanda Labarca se convierte en la primera mujer
docente, en el afio 1922 (idem.). En el afio 2019, noventa y siete afios después, seria designada Roxana Pey Tumanoff
como la primera rectora del Consejo de Rectores de las Universidades Chilenas, CRUCH, en la recién inaugurada
Universidad de Aysén, quien serd sustituida diez meses después por Natacha Pino, primera autoridad electa
democraticamente.

15 “Bulas Papales y de Decretos emanados por los Reyes y la Nobleza”.
16 “En general, la secularizacion de las sociedades sélo hacia que la diferenciacidon sexual ya no fuese atribuida a Dios
sino a la naturaleza” (Mollard, 2015 en Palma, 2018, p. 104). “Fue en este contexto de secularizacion donde la
exclusion de las mujeres de la ciudadania fue legitimada por la referencia a las diferentes biologias de las mujeres y
de los hombres” (Ibid. 104).
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En junio de este afio, 2021, asumen dos rectoras electas en universidad publicas democraticamente por sus pares,
Elisa Araya Cortés, de la Universidad Metropolitana de Ciencias de la Educacién, UMCE y Marisol Duran Santis, de la
Universidad Tecnoldgica Metropolitana, UTEM.

Histéricamente, la Universidad de Magallanes ha sido presidida por cuatro rectores hombres. Fundada en el afio
1961, como el Instituto Profesional de Magallanes de la Universidad Técnica del Estado (UTE), siendo su primer
rector Roberto Bravo Navarro. En 1981, durante la dictadura civico-militar, se reorganiza la estructura y se funda la
Universidad de Magallanes (UMAG). Entre los afios 1994 al 2014, se llevo a cabo el mandato mas largo de su rectoria
(20 afios), el cual fue ejercido por Victor Fajardo Morales. Desde el afio 2014 a la fecha, por doble periodo, se
encuentra encabezando la casa de estudios, Juan Oyarzo Pérez.
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4. Aproximaciones a la ciencia del Género y las multiples identidades
gue habitan a las personas

Mujeres y hombres son producidos por el lenguaje y las practicas y
representaciones simbdlicas dentro de formaciones sociales dadas, pero
también por procesos inconscientes vinculados a la simbolizacién de la
diferencia sexual. Hay que comprender que la diferencia sexual es una
diferencia estructurante, a partir de la cual se construyen no sélo los
papeles y prescripciones sociales sino el imaginario de lo que significa ser
mujer o ser hombre, por lo tanto, no puede ser situada en el mismo nivel
que el género (Lamas, 1999).

El objeto del presente estudio es visibilizar las brechas de género existentes en la Institucion UMAG y como estas
brechas se basan en la construccion social del género y el ejercicio desigual del poder. La Universidad es una
organizacion de la sociedad, en ésta, el poder se encuentra en sus bases y se manifiesta en las desigualdades basales
de la organizacién, aquellas inevitables para el funcionamiento del sistema (Cadenas, 2012, p. 67), como son; la
asimetria alumno/a/profesor/a, evaluadora/evaluado/a, entre otras.

En las organizaciones se produce y reproduce poder a través de sus cadenas de decisidn. Las Organizaciones
diferencian y distribuyen el poder, el cual se distingue por "(re)shaping the possibilities of action of the person subject
to it, and by the fact that the person enjoying power could have acted otherwise”” (Ashenden, 2006, p. 135). Estas
configuraciones de posibilidades de accion de la persona sujeta al poder, se sostiene en sedimentos de sentido
abstractos, universos simbdlicos de significado sobre los géneros, restringiendo las comunicaciones (acciones) de
éstos.

4.1. Lasrelaciones sociales e identidad de “género”

Los estudios de género y feministas buscaron en un comienzo a través de la generacién de conocimiento cientifico,
poner en evidencia que existe una “organizacidn social de las relaciones entre sexos” (Scott, 1997), que genera
distinciones entre las personas que habitan el mundo. Originalmente, esta palabra, género, “denotaba rechazo al
determinismo bioldgico implicito en el empleo de términos tales como “sexo” o “diferencia sexual” (Ibid., p. 2).
Cuando comenzaron los estudios académicos, habia cierto énfasis en que el sujeto de estudio fueran las “mujeres”,
para asi introducir en el campo analitico la problematica histérica de éstas —en sus comienzos como un sujeto
homogéneo, mencionandolas en singular “mujer”- y ciertamente fueron las mujeres en plural, al acceder a los

17 (re)configurar las posibilidades de accién de la persona sujeto a él, y de que por el hecho de que la persona disfruta
del poder, podria haber sido de otra manera”.
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ambitos académicos y de formacion, quienes comenzaron a abrir espacios en lo que se refiere a los estudios de
género y feministas.

En este momento originario de los estudios de género como ciencia, la conceptualizacidn sobre las mujeres y los
hombres fueron definidos a partir de la diferencia con el otro. Esta inclusion de las mujeres en la historia
transformaria para siempre las nociones tradicionales de hacer ciencia y, por cierto, el paradigma imperante, ya que
la nueva categoria de analisis “género”, que comenzaria con estudios en torno a las mujeres, dejaria atrds una larga
tradicién androcéntrica, no solo en la produccion cientifica sino en la manera de significar el sistema mundo, sus
estructuras y definitivamente, sus sentidos.

Al registrar las formas en que mujeres y hombres son percibidos por un
entorno estructurado por la diferencia sexual, las tedricas feministas, a
pesar de sus diferencias, conceptualizan el género como el conjunto de
ideas, representaciones, practicas y prescripciones sociales que una
cultura desarrolla desde la diferencia anatémica entre los sexos, para
simbolizar y construir socialmente lo que es “propio” de los hombres (lo
masculino) y lo que es “propio” de las mujeres (lo femenino) (Lamas,
1999, p. 84).

Evidenciar esta estructura patriarcal y sus sentidos, que configuran el mundo y todo lo que se ha construido
socialmente en él, es lo que ha generado las relaciones sociales de género, que sitla a las “mujeres” y cuerpos no
normativos en una situacién de subordinacion con respecto a los “hombres”. También es necesario agregar que,
desde sus origenes en el campo de la investigacidén, se ha mostrado como la categoria “género” por si sola no es
suficiente para explicar la opresion y circunstancias que afectan a las personas oprimidas, sino que se considera

sumamente necesario para el analisis incluir otras identidades, entendidas mas alld de simples categorias o
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categorias separadas; como por ejemplo “clase social” y “raza*®”, por mencionar un par.

Esta construccién social del género; primero, critica el esencialismo biologicista en el que hasta avanzado el siglo
pasado se fundaron histdricas discriminaciones hacia las mujeres por el simple hecho de serlo, sin que exista la
compresién de que, como sefalé Simone de Beauvoir en su libro “El segundo Sexo” (1949), “no se nace mujer, se
llega a serlo" (p. 371).

Entendiendo que este esencialismo aun construye a las “mujeres” en oposicién a los hombres, y donde la critica
apunta a la creencia de que cierto determinismo bioldgico hace que mujeres y hombres ocupen un lugar en el mundo
producto de su diferencia sexual y que determina su forma de relacionarse socialmente. Segin Monique Wittig
(2006), y tomando esta idea de Beauvoir (lIbid.), la definicidn de la categoria “mujer” se hace a través de la relacion
social especifica con un hombre, una relacién marcada por la servidumbre, que implica obligaciones personales y
fisicas y también econdmicas (asignacion de residencia, trabajos domésticos, deberes conyugales).

En esta linea, por ejemplo, el orden cultural de las identidades sexo-genéricas puso a las mujeres en el espacio de lo
privado, lo doméstico, porque tienen ciertos “dotes” relacionados a la posibilidad de parir, asumiendo que todas las

18 Se entiende que la “raza” no existe, y que cuando se nombra en las ciencias es buscando visibilizar una opresién
histérica (racismo) que afecta a los pueblos originarios y afrodescendientes, en desmedro de la llamada “supremacia
blanca”, y que les pone en el lugar de los oprimidos con consecuencias que van desde la discriminacion hasta las
multiples formas de la violencia.
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“mujeres” paren, y adjudicandoles un rol reproductivo, al contrario de los hombres, que habitan el mundo de lo
publico, del trabajo remunerado, teniendo menos relacidn con las tareas domésticas y de cuidados y atribuyéndose
el trabajo productivo. Todo esto se configura en torno a la institucidon familiar capitalista, donde los hombres se
convirtieron en habitantes del mundo del reconocimiento, con el valor de cambio, mientras que las mujeres
habitaron el espacio de lo privado, el de la reproduccion cotidiana de la vida.

En segundo lugar, junto a este determinismo bioldgico se erige el concepto de la heteronorma, como la Unica forma
en que se relacionan los sexos y los géneros, desde una perspectiva binaria, heterosexual y centrada en la
reproduccidn de la especie. En una realidad social regulada por el régimen heterosexual (Wittig, 2006), un sistema
social, donde se naturaliza que hombres y mujeres, viven sus identidades sexuales en su anténimo, en la diferencia,
donde las mujeres desean a los hombres, y viceversa, invisibilizando las multiples formas en que se inscriben los
cuerpos también desde las identidades de género y por supuesto, desde el deseo diverso sexualmente.

Este orden genera unas relaciones sociales de género, determinadas a primera vista por la diferencia sexual. Estas
normas regulan todos los dmbitos de la vida e imponen unas formas de ser, estar y relacionarse en el mundo a las
personas en general, en estos cuerpos sexuados. Creando roles a cada género en oposicidn, y que en su version mas
reduccionista se traducen en “estereotipos de género”, que no son mas que caricaturas sobre lo que se espera de
hombres y mujeres en relacidn con su identidad de género binario.

De este modo, se dibujan identidades de género, que se encuentran determinadas por un sistema llamado sexo-
género-deseo, y que va mas alla del binarismo. Sin lugar a duda, el género como categoria social, es una de las
contribuciones mas significativas de la academia feminista contemporanea y que en su génesis es transdisciplinaria,
y su construccion tiene aportes desde muchas vertientes tedricas.

Este sistema tiene un contexto siempre sociohistérico, y no en todas las culturas ni épocas se han conceptualizado
las relaciones de género de la misma manera, varian en el tiempo.

El hambre es el hambre, pero lo que califica como alimentos es
determinado y obtenido culturalmente. Toda sociedad tiene alguna
forma de actividad econédmica organizada. El sexo es el sexo, pero lo que
califica como sexo también es determinado y obtenido culturalmente.
También toda sociedad tiene un sistema de sexo/género —un conjunto de
disposiciones por el cual la materia prima bioldgica del sexo y la
procreacién humana es conformada por la intervenciéon humana y social
y satisfecha en una forma convencional, por extrafias que sean algunas de
las convenciones (Rubin, 1986, p. 44).

Lo importante es que el uso de este concepto nos permite describir la organizacién social de la sexualidad, y, por
ende, sus reproducciones convenidas para entender el sexo y el género, y que en todo orden social se reproduceny
crean realidades, derribando la falsa ilusién de neutralidad.

4.2. Oleadas del feminismo
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Popularmente, a los movimientos feministas a lo largo de la historia se les conoce como “olas”. Una metéafora que
facilita la comprensiéon sobre cémo en momentos particulares de la historia de los pueblos y territorios, las demandas
de mujeres y feministas han logrado una mayor visibilizacion.

Desde las corrientes decoloniales existen criticas hacia la “Historia” universal. Se argumenta que ésta esta contada
desde un ojo eurocéntrico, blanco, masculino y academicista. La historia de las mujeres y feministas no esta exenta
de esta critica. En este sentido, al hablar de movimientos feministas también existen tendencias a universalizar las
experiencias intentando contar una historia Unica, que invisibiliza las particularidades y contextos de las distintas
realidades, complejas y dindmicas en el tiempo.

Se aborda lo que se ha socializado como las “olas del feminismo” para situar temporal y territorialmente los
momentos histéricos mas relevantes del feminismo, asi como las criticas desde los feminismos decoloniales, queer
y periféricos a esta interpretacion desde la historia del norte global sobre los movimientos feministas.

|ll

En el “sur” los tiempos y procesos se han dado de manera diferente. En esta linea y queriendo situar las Olas del
Feminismo en el contexto chileno, se exponen los movimientos, luchas y procesos de demandas de derechos que
han levantado mujeres y feministas en Chile. Se integran desde el reclamo de ciudadania y el derecho a voto, hasta
el “mayo feminista” de 2018 con las tomas de las universidades para denunciar el sexismo, discriminacién y violencia
de género, siendo su expresién maxima la violencia sexual que viven las estudiantes, las demandas en América Latina
por el derecho al aborto y el impacto global del colectivo feminista Las Tesis con la performance “Un violador en tu
camino", para denunciar la violencia sistémica que viven las mujeres y personas de la diversidad sexual (LGTBIQA+)

en el mundo en instituciones judiciales y policiales.

Primera Ola Feminista

A mediados del siglo XIX en Estados Unidos (EE. UU) con el manifiesto de Seneca Falls, y en Europa hacia finales del
mismo siglo, en contexto de la Revolucidén Francesa, se dio paso a la construccidon de nuevos procesos para las
mujeres que abogaban por una reflexién para la redefinicién de diferentes conceptos politicos —que las incluyeran
como sujetos- y sus alcances.

Fueron momentos en los que los debates sobre ciudadania tenian un papel central, si bien, los mismos fueron
exclusivamente un asunto masculino. Esta lucha dejo fuera a las mujeres, y fue esta discriminacion la que prendio la
llama para que comenzaran a organizarse y demandar el derecho a voto, un lugar en la esfera publica y su
consideracién como ciudadanas.

Los escritos vindicativos de las mujeres liderados por Olimpia de Gouges en Francia y Mary Wollstonecraft en
Inglaterra, dieron pie a “inscribirse en las practicas culturales de la nueva ciudadania, fundando clubes republicanos
femeninos y exigiendo el derecho a portar armas, como hicieron las mds entusiastas parisinas, fueron ninguneadas
por los padres de la Republica que, de esta forma, reafirmaron el sentido mas que excluyente, exclusivo, de la nueva
organizacion politica naciente” (Espigado, 2006, p.28).

Las feministas, desde su critica, dejaron en evidencia quiénes eran los sujetos politicos de la lucha por la ciudadania,
qué elementos conforman esa identidad y qué valores promulgaban, de este modo:

La critica feminista ha ayudado a develar y a entender las claves de la
marginacién femenina, analizando minuciosamente el proceso por el que
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se termina fraguando la masculinidad del pacto social reousseauniano
(Pateman, 1995, en Espigado, 2006, p. 28) y que segun Joan Scott en el
mismo texto, “descansa, en verdad, en dos caras, dos principios
dictaminados como universales y que no pueden sino ser paraddjicos
entre si: por un lado, el universalismo del individuo abstracto,
supuestamente neutro desde el punto de vista del género, y detentador
de derechos, y, por otro, el universalismo de la diferencia de género que
escinde al sujeto en su concrecidn sexual y relega a las mujeres al dmbito
de la naturaleza (p. 28).

Develaron cémo, bajo el concepto de una ciudadania liberal, se construy6é entonces el imaginario “ideal” del
“ciudadano”, buscando justificaciones para excluir otras subjetividades de esta dimensién. Una concepcién
patriarcal, basada, hasta los dias de hoy, en un entendimiento clasista y racista de la ciudadania.

Las discusiones en contexto de la Revolucién francesa fueron motivadas por el anterior periodo histérico de la
llustracidn y la urgencia politica por la construccién de la Republica, lo que animé a mujeres burguesas?®, a pesar del
rol de trabajo doméstico y de cuidados que se les habia asignado, a que comenzaran a reunirse. A partir de estos
encuentros, se generaron nuevas formas de socializacidon para las mujeres, dentro de los cuales se destacan los
clubes politicos. En estos espacios, se desarrollaron también conversaciones sobre los conceptos de nacion vy el
involucramiento en el proceso politico que vivian los paises europeos.

Este periodo sirvié para poder debatir y luchar por ampliar los derechos civiles, como, por ejemplo, la mayoria de
edad igual para mujeres y hombres, el matrimonio civil, la igualdad hereditaria, el divorcio por mutuo acuerdo, el rol
del Estado liberal y sus injerencias en la regulacion de la familia, entre otros.

Las mujeres buscaron estrategias para poder reunirse, conversar sobre problematicas sociales que les afectaban
particularmente y establecer lugares de incidencia politica. Entre éstas, destaca la accidn filantrépica, que fue un
lugar de trabajo politico para las mujeres, y que hasta el dia de hoy lo sigue siendo para muchas en sus distintos
margenes de accidn. La caridad y filantropia fueron los primeros espacios de mujeres fuera de lo doméstico, teniendo
como causas la asistencia a enfermos, la alfabetizaciéon de las nifias, la abolicién esclavitud, el trabajo contra la
prostitucion o el pacifismo (Espigado, 2006).

También surge la prensa femenina, como estrategia de difusién del trabajo emergente, asi como también
comenzaron las creaciones literarias que habian sido tan invisibilizadas. Muchas de ellas en otras épocas escribian y
firmaban desde el anonimato o nombres de hombres, invisibilizdndose su trabajo, sin obtener reconocimiento
alguno, y por supuesto, fuera de la historia oficial escrita por hombres.

1% Es importante sefialar que, dentro de las causas de mujeres y feministas, por un lado, se encontraban las
luchadoras de la primera ola, pero por otra parte y desde otros territorios también se estaban gestando luchas
obreras de mujeres proletarias que también se organizaban para exigir mayores derechos laborales.
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Estas luchas feministas por el sufragio fueron de alcance internacionalista, concluyendo, en muchos territorios en la
consecucion del voto femenino. Por nombrar algunos ejemplos del hemisferio norte: se dio en Inglaterra (1918),
Espafia (1931), Nueva Zelanda (1893), Estados Unidos (1920),

Si bien no es posible uniformar las olas del feminismo entre todos los territorios, podemos observar los procesos y
contextos de las demandas politicas que van marcando tendencia a lo largo de la historia. En ese sentido, haciendo
un trabajo de sintesis y definicidon simbdlica de la primera Ola del feminismo, se podria decir que la lucha por la
igualdad, la ciudadania y el derecho a votar -y ser votadas como representantes- entre otros derechos civiles, es lo
gue marca este periodo.

Siguiendo el hilo de estas demandas politicas como eje que estructuraria la primera Ola Feminista, se puede
considerar que, en Chile, su homdénima tuvo lugar durante la década de los 30 y los 40. En 1934 se obtuvo el derecho
al sufragio para las elecciones municipales y en 1949 para las presidenciales, pudiendo ejercer el pleno derecho para
las elecciones en 1952.%°

El apoyo a esta iniciativa fue respaldado por sectores politicos transversales, asi como también entre la diversidad
de mujeres a través de organizaciones como la Unién femenina de Chile (1928), el Comité Pro-Derechos Civiles de
la Mujer (1933), entre otros.

Julieta Kirkwood, activista y académica feminista, escribid en su libro Ser Politica en Chile (1986):

En 1935, aparece en escena el Movimiento Pro-Emancipacidn de la Mujer
(MEMCH), por iniciativa de mujeres de izquierda. Como todas las
organizaciones femeninas de la época, se dirigird a “mujeres de todas las
tendencias ideoldgicas que estén dispuestas a luchar por la liberacion
social, econdmica y juridica de la mujer”. Refiriéndose al Movimiento,
dice Marta Vergara en sus Memorias: “Su cardcter extraordinario se
debid, desde luego, a su programa aplicable a las mujeres de todas clases
sociales, atrayente para burguesas y proletarias, cubriendo desde el voto
hasta la difusidn de los métodos anticoncepcionales entre las desvalidas
(p. 108)".

En ese contexto, el MEMCH editd el peridédico “La Mujer Nueva”, el cual destacd por sus escritos y campaias sobre
la discriminacion de “la mujer” en los lugares de trabajo, en el ambito educacional, la explotacién del trabajo
asalariado femenino, la desproteccién de la maternidad y a las nifieces. Asi como también la lucha contra el fascismo
dada la conexidn con la contingencia politico-social, las crisis, denuncias a la guerra y la promocion del pacifismo.

Sobre este periodo, y el contexto de las discusiones por el derecho a voto de las mujeres y los efectos que esto
supondria en las discusiones publicas y sobre el destino de la politica, Kirkwood (1986) sefiala que se abre la duda
sobre ¢épor quién o quiénes votaran las mujeres?, lo cual lleva a la reflexidn sobre cémo se van a ir complejizando
los posicionamientos politicos de mujeres y feministas en los afos posteriores.

20 En Sudamérica el derecho a voto fue obtenido en Ecuador en 1929, en Brasil en 1932, Bolivia en 1938 y Argentina
en 1951, por mencionar algunos.
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Segunda Ola feminista

Al finalizar la Segunda Guerra mundial, muchos paises de Europa ya habian aprobado el derecho a voto para las
mujeres. Pero “las limitaciones del sufragismo eran propias del liberalismo burgués, [...] y las causas de la opresion
demostraron ser mucho mas” (Gamba, 2008, p. 4)

Con este andlisis como motor, las luchas feministas comenzaron a interactuar con otras causas mas estructurales y
complejas, como por ejemplo las de la clase obrera y el reconocimiento de la divisién sexual del trabajo, en obras
como el Origen de la familia de la Propiedad privada y del Estado de Friedrich Engels (1884), donde evidencia la
distincion de la produccidon que es valorizada con valor de cambios y la que tiene valor de uso, referido a la
reproduccién de la vida.

De esta forma, mujeres y feministas, bajo el lema de “lo personal es politico”, acuiado por la feminista Kate Millett
(1995), comenzaron a visibilizar las desigualdades, ya no en cuanto a leyes, pero si respecto a las desigualdades entre
mujeres y hombres con relacién a roles de género, la distribucidn del trabajo doméstico y de cuidados, el rol de las
mujeres con la familia, la divisidn entre produccién y reproduccion y la politizacion de la sexualidad.

En palabras de Susana Gamba, “el nuevo feminismo asume como desafio demostrar que la Naturaleza no encadena
a los seres humanos y les fija su destino” (2008, p. 4). Las luchas de los movimientos de mujeres y feministas
empiezan a tener el objetivo de deconstruir los roles de género a los que han estado encasilladas “las mujeres”. En
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esta tarea se denuncia el “mandato biologicista” (sustentado en la ciencia androcéntrica) y Unico del papel de
“madre” y cuidadora y, en definitiva, luchan por el derecho de salir de la esfera reproductiva a la publica, la del
reconocimiento. Se comienza, por tanto, a criticar la invisibilizacidn de las mujeres en las esferas de lo productivo y
a luchar por el derecho a una sexualidad libre y placentera, fuera de la obligatoriedad hegemaénica de la familia

heteronormativa.

En esta misma idea de la politizacion de la sexualidad y la afectividad, surgen los movimientos de lesbianas
feministas, quienes tenian como propuesta politica el separatismo para poder combatir la relacién de poder que se
da entre mujeres y hombres en el espacio privado. En sus criticas a la heterosexualidad sostuvieron que ésta, asi
como la maternidad, la explotacién econdmica y la conformacién de la familia nuclear, son instituciones politicas
que se sustentan en una ideologia que controla y disminuye el poder de las mujeres (Curiel, 2013).

Volviendo al contexto chileno, después de los movimientos sufragistas, emergen nuevos movimientos de mujeres y
feministas mds complejos. A partir de la década de los sesenta éstos empiezan a integrar otras ideas politicas de
manera interseccional a sus discursos. Los movimientos de mujeres empiezan a distanciarse ideolégicamente entre
el conservadurismo y un feminismo mas critico respecto del rol de las mujeres (en plural) en la sociedad.

Por un lado, el feminismo se empieza a construir en un clima de liberacidn social en Chile en plena Dictadura civico-
militar y articula su lucha enfrentando la opresién de clases y la opresidn patriarcal de manera paralela (Kirkwood,
1986).

Por otra parte, durante esta época, el conservadurismo tuvo un papel muy central en los discursos de mujeres, ya
gue “una vez provistas de la igualdad politica y limadas las mas ignominiosas diferencias civiles y culturales, [...]
encontraron en la derecha su ultimo reducto: las mujeres seguiran siendo las guardianas de la patria, la familia, la
propiedad. Las restantes reivindicaciones (aborto, divorcio, liberacion sexual) eran para ellas deleznables o
inconvenientes” (Kirkwood, 1986, p. 137).
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A partir de 1973, la dictadura civico-militar provoca, entre las multiples violencias, una reorganizacién de los
movimientos politicos, en donde las activistas por los derechos humanos y feministas resistieron frente a la politica
de la represidn, tortura y muerte ejercida como politica de Estado. En este contexto surge el movimiento “Mujeres
por la vida”, el cual fue impulsado por periodistas, artistas y activistas luchadoras por los derechos humanos, el cual
utilizé el arte como forma de accién politica y la denuncia de los crimenes, los presos politicos de la dictadura, la
denuncia de la pobreza por la crisis econédmica de los afos ochenta y los derechos sexuales y reproductivos de las
mujeres (Biblioteca Nacional, 2018).

Hacia finales de la dictadura, cuando comenzaron las negociaciones para salir del régimen autoritario de Pinochet
para el transito a la democracia, la perspectiva de la “politica de los acuerdos”, supuso una fragmentacién del bloque
feminista, entre las feministas auténomas -mds criticas con la situacién general- y las institucionales, que tenian el
objetivo de participar de la politica institucional liberal para introducir las politicas de género dentro del Estado.

Tercera Ola Feminista

Desde mediados de los ochenta, la diversidad de sujetos y discursos que se aglutinan en el movimiento politico,
sociocultural, filoséfico y cientifico del feminismo, inicia un proceso que va a estar marcado por los debates internos
y la autocritica. La caida del muro de Berlin (1989), la institucionalizaciéon del movimiento feminista (en el Estado y
politicas de cooperacién internacional), las criticas decoloniales y la crisis del SIDA, dieron lugar a importantes
rupturas que se tradujeron en la emergencia de nuevos movimientos, articulaciones y discursos en el feminismo. La
episteme del feminismo se va complejizando cada vez mds, y generando teorias cada vez mds sofisticadas.

Por un lado, la falta de paradigma alternativo tras la caida del muro de Berlin y la ruptura del tejido critico feminista
debido a su institucionalizacién, supuso una mayor participacion de algunas mujeres -y su agenda politica- en
puestos de poder, en universidades y en organismos internacionales. Esto facilité que la cuestidon de la emancipacién
de las mujeres se investigara y visibilizara de una manera sin precedentes, pero también generd un clima de
inmovilidad y desencanto por parte de sectores mas criticos, principalmente desde los feminismos decoloniales y
disidentes sexuales.

Las feministas decoloniales fueron clave para la evolucidn del movimiento feminista. Autoras como Angela Davis,
bell hooks, Fatima Mernissi, Gloria Anzaldua, Cherrie Moragas y Chandra T. Mohanty, propusieron criticas y analisis
desde sus distintas localizaciones e identidades, resultando en la creacidn de perspectivas criticas frente a los
feminismos denominados “blancos” y eurocéntricos que no son representativos de otras corporalidades y
experiencias.

Son relevantes las aportaciones de Chandra T. Mohanty (1984), quien establece una interesante critica respecto a la
universalizacion del sujeto “mujer” desde los feminismos hegemdnicos. En su texto titulado Bajo los Ojos de
Occidente (1984) argumenta que se producen sesgos coloniales que tienden a borrar la agencia histérica y politica
de las mujeres de otros territorios situados “en los margenes”.

El feminismo decolonial criticd la representacion universalista y la constante discriminacidn que existe en las agendas
politicas feministas hegemaonicas. En palabras de Maria Lugones (2012, p. 133):

El movimiento de liberacidn de la mujer hegemdnica ha apuntado a que
las mujeres consigan lo que tiene el hombre blanco, universalizando el
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término “mujer” sin conciencia ni conocimiento de la colonialidad de
género. Pero el punto de partida excluyé a las indigenas del mundo, ya
que querer lo que quiere el hombre blanco requiere una asimilacién a la
Colonia y al eurocentrismo que presupone un abandono de practicas,
creencias, lenguajes, concepciones de comunidad y relaciones con lo que
constituye el cosmos.

Desde los feminismos negros, distintas autoras como Gloria Hull, Patricia Bell Scott, Barbara Smith, bell hooks,
Angela Davis, entre otras, emergieron como sujetos politicos en el cruce de distintas identidades, que al no ser
hegemadnicas implican formas de dominacién como son el género, la “raza”, la clase y la heterosexualidad;
denunciando el racismo del feminismo blanco y evidenciando la necesidad de una perspectiva interseccional que
comprenda que el sexismo, el racismo, la explotacidn de clase y el sistema heteronormativo son sistemas de opresion
que funcionan de manera entrelazada y que determinan la agencia de los sujetos (hooks, 1981).

Por otra parte, los movimientos de liberacién LGTBIQA+, quienes, desde mediados de finales de los sesenta y
principios de los setenta, comenzaron a denunciar la discriminacidn y violencias que viven las personas que tienen
una orientaciéon sexual diferente a la heterosexual; abordaron luchas como la despatologizacion de la
homosexualidad ?* y transexualidad, y defendieron derechos como el matrimonio igualitario?? y los derechos
sexuales y reproductivos (DD.SS. y DD.RR.)%. Los movimientos de mujeres lesbianas van a suponer un gran
movimiento critico que reestructuraria tanto las luchas LGTBIQA+ como los feminismos. Por un lado, no se sentian
representadas ni por el androcentrismo de los movimientos por la liberacién sexual, ni por la agenda feminista
institucional que sélo tenia en cuenta las demandas de las mujeres heterosexuales y burguesas.

En los afios ochenta, con la expansién del VIH, enfermedad que se homosexualizé (Sdez, 2005), surgieron colectivos
como ACT UP en Estados Unidos, que protestaron por visibilizar la pandemia de SIDA y a la gente que la padecia, con
el objetivo de conseguir garantias legales, promover la investigacion cientifica entorno a este tema, la atencién a las
personas diagnosticadas y el acceso a los medicamentos para realizar los tratamientos.

21 La que fue eliminada de los manuales de enfermedades mentales por la Organizacién de la Salud (OMS), el 17 de
mayo de 1990, que instaura el Dia internacional contra la homofobia y transfobia.

22 E| 21 de julio de este afio, el Senado de Chile, aprueba el proyecto de ley “Modifica diversos cuerpos legales para
regular, en igualdad de condiciones, el matrimonio de parejas del mismo sexo” que enmienda el Cddigo Civil y
permite el matrimonio igualitario, por el cual pueden casarse personas del mismo sexo y puedan adoptar hijos. La
ley pasé a su segundo tramite constitucional en la Cdmara de Diputados. En el siguiente enlace del Senado, la noticia
completa y los detalles de la etapa en la se encuentra el proyecto https://www.france24.com/es/am%C3%A9rica-
latina/20210721-chile-senado-aprueba-matrimonioigualitario-camaradiputados

23 El concepto nace en la primera Conferencia del Fondo de Poblaciones de Naciones Unidas (UNFPA), en el afio
1994, donde Chile contdé con una numerosa delegacion de mujeres. En América Latina se celebra en el afio 2014, la
primera reunién de la Conferencia Regional sobre Poblacion y Desarrollo, de la Comision Econédmica para América
Latina y el Caribe (CEPAL), donde mas de treinta paises discutieron sobre el futuro de la poblacién en la regidn,
donde se abordaron los DD.SS. y DD.RR. Para mayor informacion sobre los DD.SS y DD.RR, se puede ver el trabajo
de la Red de Salud de las Mujeres Latinoamericanas y del Caribe, RSMLAC y sus 36 afos de incidencia politica en la
Region de Ameérica Latina y el Caribe https://reddesalud.org/es/documentos-de-incidencia; Consorcio
Latinoamericano contra el aborto inseguro, CLACAI https://clacai.org/nosotros/; y en Chile el trabajo de la
Corporacion MILES https://mileschile.cl/material/biblioteca/.
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La crisis del sida puso de manifiesto que la construccion social de los
cuerpos, su represion, el ejercicio del poder, la homofobia, la exclusién
social, el colonialismo, la lucha de clases, el racismo, el sistema de sexo y
género, el heterocentrismo, etc., son fendmenos que se comunican entre
si, que se producen por medio de un conjunto de tecnologias complejas,
y que la reaccidn o la resistencia a esos poderes exige asimismo
estrategias articuladas que tengan en cuenta numerosos criterios: raza,
clase social, género, inmigracién, enfermedad... criterios fundamentales
de lucha que ponen sobre la mesa las multitudes queer” (Sdez, 2005, p.
69).

Este movimiento fue relevante, ya que supuso un cambio de paradigma en cuanto al activismo por la disidencia
sexual en conjunto con la lucha feminista, y por supuesto, la produccién académica. Se empezaron a problematizar
las opresiones de manera interseccional, visibilizando la complejidad de las violencias asociadas a la sexualidad y al
género, también con el racismo. Esto dio lugar a una articulacién de movimientos sociales y politicos de forma mas
inclusiva y diversa, la cual tenia como eje la critica a la heteronormatividad como régimen politico, y a las identidades
de género y otras, como algo natural, innato y estatico.

En conclusion, la critica desde los movimientos disidentes sexuales a las politicas integracionistas e
institucionalizadoras de los movimientos LGTBIQA+, junto al contexto y consecuencias de la crisis del sida, la lucha
por los DD.SS. y DD.RR., el aborto, la visibilizacién de la violencia de género, entre otros, han sido hitos clave para el
desarrollo de nuevos modelos de la politica de la identidad como: la politica queer y/o transfeminista.

En el caso latinoamericano, la recepcidon y apropiacién critica de los conceptos y teorias posmodernas
internacionales constituyen una homogeneizacion de diferentes facetas politicas, bajo el concepto queer o
postfeminista, disminuyendo el potencial critico de los mismos en su cruce con la realidad latinoamericana (Rivas,
2011). Asi, nuevas corrientes, como el feminismo postcolonial y los feminismos comunitarios, también posicionan la
“etnia” y la “raza” como elementos fundamentales para explicar la configuracién del sujeto y el quehacer politico
feminista latinoamericano (Espinosa, 2009).

En la actualidad, son los feminismos de cono sur lo que estan agitando y exportando reflexiones, movimientos y
expresiones variadas de las luchas feministas. En este sentido, las campafias por el aborto seguro, legal y gratuito
con el simbolo del pafiuelo verde, nace en Argentina en 2005, contagiando al continente para exigir este derecho en
paises como Chile, Ecuador, México, por nombrar algunos. Tras 15 afios de campafia, el 14 de enero de 2021 se
promulgd la ley de aborto libre en Argentina, abriendo las puertas para la consolidacidon de este derecho en el
continente.

Desde Chile, expresiones como el “mayo feminista” (2018) visibilizaron cientos de denuncias de acoso y violencia
sexual hacia las estudiantes en el contexto universitario en varias regiones del pais, lo cual hizo que miles de
estudiantes, mujeres y feministas salieran a las calles a protestar, transformandose en uno de los movimientos
politicos mas grandes en la Ultima década.

En 2019, y camino a las manifestaciones del 18 de octubre en contexto de la Revuelta Social, se hizo viral la
intervencion “Un violador en Tu Camino”. Obra performatica levantada desde la ciudad de Valparaiso por el colectivo
“Las Tesis” para denunciar la violencia politico sexual que viven las mujeres y apuntar al sistema patriarcal y sus
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instituciones como responsables de no ofrecer juicios justos, procesos no re-victimizantes y que no cuestionen los
relatos de violencia machista que viven mujeres y personas de la diversidad sexual. El efecto “Las Tesis” calé tan
profundo, que fue traducido en varios idiomas, teniendo un alcance y reconocimiento global.

4.3. Eldesarrollo de la perspectiva de género

La perspectiva de género es una apuesta tedrica-politica que busca entender los fendmenos sociales en su
multiplicidad de aristas y que evidencia las relaciones de poder entre los “sexos” y “géneros”.

¢Qué implica la perspectiva de género?; primero, el reconocimiento de relaciones de poder que, generalmente,
privilegia a los “hombres” como grupo social e identitario y que discrimina a mujeres y personas de la diversidad
sexual (LGTBIQA+), discriminacion que puede devenir en violencias. Segundo, que estas relaciones han sido
construidas social e histéricamente y que constituyen a los seres humanos multidimensionalmente. Tercero, que
atraviesan todas las estructuras y superestructuras sociales y que se articulan con variadas relaciones sociales
fundadas en identidades como la “clase”, “raza”, “etnia”, “religion”, por mencionar algunas (Gamba, 2008). Asi, las
relaciones sociales de género producen y reproducen desigualdades que toman formas concretas en los diversos

ambitos de la vida social y todas sus estructuras, cuya evidencia son las brechas de género.

Los enfoques de género han pasado por varias etapas. En los comienzos de los afios setenta se buscd definir los
origenes de la opresidn contra las mujeres (Herrera, 1997). En un segundo momento, influyé notoriamente en el uso
del término “género como objeto de conocimiento y como sujeto de politicas publicas” (Ibid., p. 187).

El primer uso que se hace del concepto género, como se ha mencionado anteriormente, es en la literatura
académica, que perseguia legitimar los estudios sobre las “mujeres” y que han sido elaborados en su mayoria por
mujeres al ingresar a los espacios académicos. Tiene su origen en las luchas del movimiento feminista de los afios
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sesenta y setenta en los paises anglosajones, y un poco mas tardio en los paises del “sur”.

El fin ultimo del estudio del género era demostrar que existe una construcciéon social y cultural, situada
histdricamente, alrededor de los cuerpos bioldgicos y no, y que, por lo tanto, las discriminaciones basadas en las
asimetrias sexuales y construidas histéricamente podian ser transformadas, ya que no son estaticas ni histdrica ni
temporalmente (lbid.).

En esas ocasiones, el empleo de "género" trata de subrayar la seriedad
académica de una obra, porque "género" suena mas neutral y objetivo
que "mujeres". "Género" parece ajustarse a la terminologia cientifica de
las ciencias sociales y se desmarca asi de la (supuestamente estridente)
politica del feminismo [...] Este uso de "género" es una faceta de lo que
podria llamarse la busqueda de la legitimidad académica por parte de las
estudiosas feministas en la década de los ochenta (Scott, 1997, p.6).

En los afios noventa, el género pasd a ocupar un lugar central en los discursos de las teorias y praxis de las politicas
de desarrollo de la cooperacién norte-sur (en ese orden). Politicas creadas por las agencias internacionales para la
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”24y en las llamadas politicas de control de la poblacién vinculadas a los

asistencia de los paises de la “periferia
derechos sexuales y reproductivos, bajo el argumento de la salud publica. Este discurso del género, instalado a través
de las politicas de desarrollo, hizo a un “lado muchas de las reflexiones epistemoldgicas que la teoria feminista ha
levantado en los ultimos treinta afios” (lbid., p. 188), centrandose en sus usos operativos y prescriptivos, y de paso,

despolitizandolo.

Mientras que, en la actualidad, el “género” ha inundado todos los campos de la teoria y la practica, donde el avance
de la conceptualizacion se ha ido complejizando desde diversos campos de las ciencias.

Se ha puesto en cuestidn el significante del “género” y su construccidn se encuentra en disputa (Butler, 2018) donde
una parte de la academia apuesta por una clara disolucion del binarismo género y sexo (donde es el primero quien
constituye al segundo).

4.4. Latriada sexo/género/deseo: usosy limites

La antropdloga Gayle Rubin (1986) pone en cuestion las explicaciones que buscan la génesis de la opresidon y
subordinacién de las mujeres, y realiza una contundente critica a aquellas que se basan solo en el capitalismo o en
los matriarcados prehistéricos y su derrocamiento, buscando argumentos analiticos en los instrumentos
conceptuales de Lévi-Strauss y Freud. Sobre estos sefiala (refiriéndose a la conceptualizacion):

(...) podemos constituir descripciones de la parte de la vida social que es
la sede de la opresién de las mujeres, las minorias sexuales y algunos
aspectos de la personalidad humana en los individuos. He llamado a esa
parte de la social el “sistema sexo-género”. Como definicién preliminar,
un “sistema de sexo/género” es el conjunto de disposiciones por el que
una sociedad trasforma la sexualidad biolégica en productos de la
actividad humana transformada (p. 42).

La misma autora hace una revision de distintos sistemas de parentesco, analizando la cuestion de lo que ella llama
“el trafico de mujeres”, y que se refiere al intercambio de mujeres, donde en algunos sistemas los hombres
tienen/tenian algunos derechos sobre las mujeres, no asi las mujeres sobre los hombres (lbid.). Evidenciando
también otras posibilidades no binarias del sistema sexo-género en varias culturas.

Aborda en sus analisis la division sexual del trabajo. Explica que se crea un “estado de dependencia reciproco entre
los sexos (Lévi-Strauss, 1971, en Rubin, 1986), imponiendo el matrimonio heterosexual y la construccion de la
sexualidad femenina” (Ibid.), cuyo fin es dividir los sexos de manera social, transformandolos en género, y creando
asi un sistema binario: mujeres y hombres. Para su reproduccidn, es pilar fundamental la socializaciéon primaria,
donde la institucion de la familia serd central. Asi, la conformacion de la psique -mas que el desarrollo bioldgico-,

24 Ver Cardoso, Fernando (1967), Dependencia y Desarrollo en América Latina (Ensayo de interpretacion sociolégica).
Lima: CEPAL. https://161.132.112.85/bitstream/IEP/1027/1/Cardoso_Faletto Dependencia-desarrollo-
Am%c3%a9rica-Latina.pdf
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empieza a cobrar especial relevancia en los estudios de la sexualidad, donde los aportes del psicoandlisis son
fundamentales.

Sobre la construccion de la diferencia sexual, buena parte de la tradicién feminista norteamericana, en sus
comienzos y durante mucho tiempo, redujo la problematica del género a su dimensién anatémica o sea a un
concepto taxondmico. De esta manera, se desconocia desde una mirada psicoanalitica, “el papel del inconsciente
en la formacion de la identidad sexual y la inestabilidad de tal identidad, impuesta a un sujeto que, segun Freud, es
fundamentalmente bisexual” (Lamas, 1999, p. 87). Para esta autora, “no es posible comprender el género y la
diferencia sexual sin abordar el proceso de constitucion de la identidad” (lbid.), sujeto en jerarquias de poder.

Mas alla del biologicismo y las perspectivas socioculturales, para Lamas las personas son construidas a través del
lenguaje, prdcticas y representaciones simbdlicas, dentro de contextos sociales existentes, pero también por
procesos inconscientes que simbolizan la diferencia sexual (lbid.). Es importante pensar que la experiencia va mas
alla del género, donde el andlisis de la diferencia sexual trasciende a la biologia, para pensarse desde las
subjetividades del inconsciente, donde son construidas las percepciones, que no son mas que las significaciones de
los objetos, a partir de las relaciones sociales y que se construyen en el plano de lo social (Blumer, 1982).

Siguiendo esta linea de pensamiento, es importante agregar el concepto de “cuerpo”, el cual se representa por
elementos simbdlicos, donde el vinculo emocional del sujeto con su cuerpo trasciende a su ser bioldgico. Asi, el
psicoanalisis rebasa las perspectivas clasicas para entender el sexo (biologia) y el género (sociologia), y plantea una
realidad psiquica que dialoga con el cuerpo.

El andlisis propuesto estd marcado desde la academia norteamericana del psicoandlisis —con quienes mds didlogo
ha tenido Latinoamérica-, donde el sistema validaba la construcciéon sexo/género/deseo para explicar la construccion
social del género. Butler (2016) plantea discusiones actuales sobre el sujeto del feminismo y la politica de identidad,
donde la nocién de mujeres “denota una identidad comun” (lbid.). “En lugar de un significante estable que exige la
aprobacién de aquellas a quienes pretende describir y representar, mujeres (incluso en plural) se ha convertido en
un término problematico” (Ibid., p. 35).

¢Y por qué problematico?, porque no es la Unica identidad o la principal que atraviesa a las “sujetas mujeres”, sino
”n “

que estan intersectadas e identificadas con otras modalidades como la “clase”, la “raza”, “etnia”, “religion”, y de
esta manera el género no siempre serd coherente porque ademas responde a contextos histdricos diferentes.

Entonces el binarismo donde se pueda pensar una relacion mimética entre el sexo y el género, y su re-produccion -
en este orden- donde los hombres serdn masculinos y las mujeres femeninas, queda completamente obsoleta.

Ademads, aun cuando los sexos parezcan ser nitidamente binarios en su
morfologia y constitucién (lo que tendra que cuestionarse), no hay razén
para suponer que también los géneros deberian seguir siendo solo dos
(...). Cuando la condicidn construida del género se teoriza como algo
radicalmente independiente del sexo, el género mismo se convierte en un
artificio vago, con la consecuencia de que hombre y masculino pueden
significar tanto un cuerpo de mujer como uno de hombre y mujer y
femenino tanto uno de hombre como uno de mujer (Butler, 2016, p. 39).
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El binarismo del femenino y masculino como expresiones de género, como Unico marco de interpretacion
descontextualiza y separa otras relaciones de poder que constituyen una identidad multiple como la clase, la etnia,
la “raza”. Demostrando asi los limites del discurso de representacion (lbid.), donde la categoria mujeres, como
categoria homogeneizadora hace que los “privilegios” de clase y “raza”, en la materialidad conviertan a esa categoria
en un problema.

Para Butler (lbid.), Beauvoir en su libro El segundo sexo, distingue con precisidon que, para llegar a ser mujer, hay
siempre una obligacidn cultural. Y que no existe algun estudio que demuestre que una persona que se convierta en
mujer sea obligatoriamente del sexo femenino. Lo que nos demuestra que no existe un “absoluto” sobre lo que
significa ser mujer, y la supuesta identidad comun resulta siendo problematica, donde lo femenino se escinde politica
y analiticamente hablando de las otras identidades. Donde “ser mujer” es un “proceso, un convertirse, un construirse
del que no se puede decir definitivamente que tenga un origen o un final” (lbid., p. 67).

Se puede resumir brevemente que el analisis de género es multidimensional. Que encuentra sus origenes en diversos
sistemas: sociales, culturales, cognitivos, simbdlicos y materiales, y que en su conjunto nos ofrecen una mirada
analitica amplia. Que para entenderlo hay que abrir un abanico de posibilidades sobre la construccidn del sery su
identidad, desde la mirada de la sexualidad, y que al menos involucra: el sexo (asignado al nacer basado en la
diferenciacién genital), la identidad de género (sentimiento de pertenencia y autoidentificacion asociado al
imaginario -codificado culturalmente- de lo femenino y lo masculino), la expresién de género (forma de mostrar
socialmente el género) y la orientacion sexual (referido al deseo), esto a modo de dialogo con el contexto social y
cultural de los individuos que devienen en sujetos en construccién. Y que ninguna de las categorias anteriormente
mencionadas determina una causalidad.

Entendiendo que este es un “sujeto interactivo, comunicativo, que comparte significados” (Pérez, 1994, p. 31).

El sujeto, ante los imperativos de la accidn, necesitara leer las situaciones
concretas, interpretarlas, recurrir a su experiencia, a la prdctica, y en estas
coordenadas implicarse en una accién mas amplia y flexible, no
instrumental (...) Ante una situacidn, el individuo interpreta y valora las
cosas con las que tiene que contar para decidir su forma de actuar (lbid.).

De esta manera, para Pérez los “individuos” tienen percepciones relacionadas a su sexualidad, sobre las cuales crean
“significados en virtud de los cuales acttan los individuos predeterminados por las formas de vida en que éstos han
sido iniciados” (lbid.). Pero esta explicacion es insuficiente alin para problematizar el género y el individuo entendido
como una unidad independiente por la sociologia clasica, donde irrumpe el sujeto como una categoria en continuo
proceso y nuevas articulaciones.

En este giro epistemoldgico de la identidad, van a ser clave las ideas de Judith Butler (2007) que argumentan la
identidad como performance.

Butler rompe con la definicidon de género que produce el sistema sexo-género. Es decir, argumenta que el género no
es una mera expresion social de una esencia interior que tiene como nucleo natural al sexo, criticando asi lo que ella
llama “matriz heterosexual”: una correlaciéon de causalidad entre sexo, género y deseo. Dandole la vuelta a esta
matriz, Butler argumenta que es el interés por reproducir el régimen de la heterosexualidad, el que produce la
naturalizacion de las identidades de género y que, esta divisién social de los géneros va a tener como efecto la
aparicion del sexo como anclaje naturalizador.
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Asi Butler considera la identidad sexual como una performance, una ficcidn politica, un espacio en el cual puede
intervenirse para modificar sus términos, para redibujar sus limites, para incluir posiciones antes excluidas, para
resignificar las posiciones existentes (Cordoba, 2005, p. 3).

A lo largo de esta investigacion, se han ocupado categorias que podrian ser entendidas como binarias, producto de
los objetivos que se plantea esta investigacion diagndstica (perspectiva estructuralista de la diferencia sexual), sin
embargo, se esboza brevemente estos analisis critico sobre el sexo y el género como categorias construidas socio-
culturalmente, con el fin de abrir una ventana para problematizar que las desigualdades de género al interior de la
estructura universidad es mds complejo que reducirlo a un analisis entre “mujeres” y “hombres”.

4.5. Los pueblos originarios

Se designo a la identidad étnica en los inicios de la literatura antropoldgica, como grupo étnico. Se trataba de “una
poblacidn caracterizada por una “raza” (descendencia-ascendencia) particular, que compartia un lenguaje comun,
seguia costumbres sociales normativas (de matrimonio, de intercambio, practica religiosa, entre otros)” (Narroll,
1964 en Asher, 2000).

Aligual que todos los conceptos de Pueblos Originarios o Primeras Naciones, se busca identificar y describir a grupos
humanos diferentes. Si bien estos conceptos son recientes, el sentido de parentesco, solidaridad de grupo y cultura
comun a los cuales refiere son tan viejos como los registros histéricos humanos.

Seguln Glazer y Moynihan (1975: i), este término aparece por primera vez
en inglés en los afos cincuenta, y fue introducido por el sociélogo
norteamericano David Reisman. Pero otros atribuyen su introduccidén a
WL. Warner, el coordinador de Yankee City Series. En cambio, el
sustantivo "etnia", traduccidn del griego ethnos, y el adjetivo "étnico",
tienen una larga historia y podemos rastrear su uso desde la antigliedad
greco-romana (Gimenez, 2006, p. 1).

Para Giménez (lbid.), es interesante la connotacidn que explica el autor sobre el sustantivo etnia y el adjetivo étnico,
poniendo a los “otros” en una posicion inferior el grupo “blanco” dominante.

Los pueblos originarios son grupos étnicos, organizaciones sociales con diferencias culturales (Barth, 1976). Estas
agrupaciones humanas utilizan etnénimos para autodenominarse constituyendo campos de interaccion,
delimitandose. Los pueblos originarios y la sociedad criolla no indigena, en tanto grupos étnicos, establecen estas
diferencias de manera subjetiva y son utilizadas para diferenciar a otros o ser diferenciados por otros. Es decir, los
criterios de adscripcion son subjetivos pues superan aquellas objetivas u observables, y se despliegan a través de
autoadscripciones y heteroadscripciones (Barth, 1976, p. 10—15). Esta adscripcion a un grupo por parte de los sujetos
conlleva una coparticipacién y normas de valor compartidas exteriorizadas en unidades explicitas.

La identidad de los grupos, los atributos que determinan la adscripcidn, no son estaticas; se construyen y
transforman a través de las relaciones de inclusion-exclusién, establecidas en continuidad con las fronteras
construidas en la interacciéon con otros. Ahora bien, esta identidad cultural, que adopta ribetes organizacionales
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(Barth, 1976, p. 16), es una parte de la experiencia de la identidad, étnica, sexual, de género, etc. Lo social y personal
se encuentra interconectado. Son dimensiones de un mismo fendmeno realizados (performativizados) en el plano
individual, y colectivo (social) de la identidad (Cardoso de Oliveira, 2007, p. 51-52), asi como la construccién del
género.

Asher (2020) retoma discusiones actuales relacionadas con la politica de la identidad, que ponen de relieve la etnia
en torno a la formacion de los estados nacionales, y cémo se estructura en el Estado moderno. La autora
intersecciona a la etnicidad el género, y se pregunta si es tal o “género étnico” (p. 9).

Mientras la antropologia enfocd sus andlisis en la cultura, la politologia y sociologia estudiaron la etnicidad
relacionada a las problematicas surgidas en torno a esta identidad. “Cuyo interés eran las ‘culturas nacionales’, no
tanto por sus rasgos caracteristicos sino para rastrear la supuesta evolucion de las culturas ‘tradicionales’ a las
‘modernas’, como respuesta a los cambios econdmicos y politicos que se estaban generando en el mundo” (Ibid., p.
14). Al igual que las anteriores identidades presentadas, por mencionar algunas, se plantea una discusién politica.
Starn (1992) en Asher (2020), anota que el entendimiento y la construccion de identidades rurales dependen de un
proceso cambiante de negociacidn, escogencia e imposicion, cargado politicamente; en el cual el rol de entidades
tales como las agencias de desarrollo, partidos politicos, e instituciones gubernamentales puede ser fundamental
(Ibid., p. 10).

La autora pone en evidencia el rol que cumple la “mujer” en la preservacion de la cultura y también en las ideologias
nacionalistas. Cita a Vail (1989) quien cuenta en el contexto surafricano cémo con la salida de los hombres a lo
urbano dejaron a las mujeres en el trabajo de la tierra, donde asumieron un rol vital al interior de la familia. “Cuando
las mujeres trataron de independizarse, surgieron conflictos de género, volviéndose intrinseca de las ideologias
étnicas la necesidad de controlar a las mujeres y de enfatizar la importancia de la integridad de la familia” (p. 16).

En la reconceptualizacion de ambas identidades construidas por “los otros”, hay respuesta desde los pueblos
originarios poniendo en evidencia las multiples facetas de lo que se entiende por etnia y género, teniendo este
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ultimo término “occidental” una gran critica feminista poscolonial que le acompafia desde los afios ochenta.

La negociacién de cualquier identidad en oposicidon es compleja, porque cada una estd construida por multiples
subjetividades. En la América, anglo y latina?®, hay una produccién importante que se disputa las nociones de género
dentro del lamado feminismo “blanco”, pensando en estas intersecciones, por ejemplo, el texto de Cherrie Moraga
y Ana Castillo, con el titulo “Este puente, mi espalda”, recopila escritos de feministas de varios continentes desde
Estados Unidos. En América Latina problematiza este asunto el feminismo comunitario, donde las bolivianas Adriana
Guzman vy Julieta Paredes, cuestionan las teorias que proponen que el patriarcado no existia antes de la
“colonizacidn”, sino que en adelante se potencia. En Chile, es interesante revisar el trabajo de mujeres mapuches
como Ana Millaleo, Millaray Paillaman y Elisa Loncén.

En una entrevista con el Centro de Investigacidn Periodistica (2020), CIPER académico, Elisa Loncén, presidenta de
la Convencién Constituyente y académica, plantea importantes problematicas sobre el ser mujer indigena a
propdsito del planteamiento que el pueblo mapuche también estd atravesado por el patriarcado. Menciona
criticamente la invisibilizacion del trabajo de cuidados y trabajo del hogar no remunerado que subalternizé a la mujer
indigena, potenciado por el sistema econdmico y las relaciones de clase, “la mujer blanca de clase alta debe
reivindicar a quienes formaron a sus hijos. Quienes formaron este pais fueron las mujeres indigenas”, evidenciado

25 Por cierto, se habla en el presente texto sobre los feminismos occidentales, pero vale precisar que tiene multiples
expresiones y conocimientos situados alrededor del mundo.
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el trabajo de las “nanas” quienes han tenido un rol incuestionable en la construccién de la sociedad chilena.
Cuestiona cédmo se ha construido el concepto de mujer mapuche desde la cultura occidental donde se ha construido
una historia por los cronistas, hombres, “al estilo patriarcal y para ellos la mujer no tenia valor. Asi se fue perdiendo
la gestidn y la decision de la mujer indigena. Pero si hubieran faltado las mujeres en la mantencién de la conciencia
colectiva, ya no quedarian mapuche ni un pensamiento propio” (lbid.).

Elisa Loncén también hace una critica al feminismo blanco y sostiene que le hace falta autocritica, ya que esa
perspectiva esta cruzada por el pensamiento y la matriz colonial, donde la participaciéon de las mujeres indigenas
aporta con elementos no solamente tedricos y espirituales, sino también empiricos. No se puede reescribir la historia
de las mujeres en Chile sin las mujeres indigenas. Lo enunciado es relevante desde una perspectiva cientifica, por
supuesto, pero ademas adquiere un efecto politico en las instituciones del Estado y todas las estructuras sociales
incluidas las de género, quienes tienen una responsabilidad politica/ histérica de reparacién con los pueblos
originarios. Las universidades no estdn ajenas a este mandato.

Desde el afio 2009 se encuentra vigente el Convenio 169 de la OIT?®, y compromete al Estado chileno y sus
organismos a dar cumplimiento a los derechos alli establecidos. En este sentido, y como sefiala el Convenio 169 de
la OIT en su articulo primero, literal b:

Los pueblos en paises independientes, considerados indigenas por el
hecho de descender de poblaciones que habitaban en el pais o en una
region geografica a la que pertenece el pais en la época de la conquista
o la colonizacién o del establecimiento de las actuales fronteras
estatales y que, cualquiera que sea su situacién juridica, conservan todas
sus propias instituciones sociales, econdmicas, culturales y politicas, o
parte de ellas (OIT, 1989).

La identificacién de los pueblos indigenas en los sistemas de informacion y estadistica es relevante para visibilizar
sus problematicas y necesidades?’ (OIT, 2009, p. 10). Mas aun si se considera que la evidencia muestra que este
grupo humano se encuentra entre los mas desfavorecidos del pais (Agostini etal., 2010; Foerster, 2006;
Psacharopoulos & Patrinos, 1998). Y que dentro de este grupo son los que se encuentran en peor situacion (DOS,
2018; Radcliffe, 2014), resultando en que la interseccion de la identidad de pertenencia a un pueblo originario e
identidad de género aumenta las probabilidades de desigualdad y exclusién.

%6 En el afio 1989 la Conferencia General de la Organizacién Internacional del Trabajo, OIT, adoptd
el Convenio N°169, que explicita las obligaciones y deberes de los Estados con los Pueblos Indigenas y Tribales en
Paises Independientes. Chile lo firmaria en el afio 2008, dieciocho afios después.
27 El numeral siguiente, el articulo, numeral dos; sefiala que la autoidentificacidn o conciencia de su identidad debe
ser el criterio fundamental para la identificacién de estos grupos humanos. Por otro lado, la Ley 19.253, promulgada
en 1993, la Ley Indigena, establece en su articulo 1° que, el Estado reconoce a nueve pueblos como principales etnias
en el Estado chileno a: Mapuche, Aimara, Rapa Nui o Pascuenses, la de las comunidades Atacamefias, Quechuas,
Collas y Diaguita, las comunidades Kawashkar, o Alacalufe y Ydmana o Yagan de los canales australes. En este sentido,
se comprende que el convenio 169 y la ley indigena son arménicas en tanto la Ley precisa y define al grupo humano
al cual se refiere el Convenio 169.
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Los pueblos originarios son parte de la historia del pais y la regidn. Y como tal, forman parte también del conjunto
identitario de personas, al igual que el género, que componen Chile. La complejidad de las identidades —en plural-
construye personas sujetas a discriminaciones.

La conceptualizacidon de la etnicidad y las primeras naciones, pueblos originarios o pueblos indigenas resulta
relevante para el presente estudio. La region de Magallanes y de la Antartica chilena es un territorio con presencia
de poblacién humana con cosmovisidn y lengua previa a la colonizacidn y a la formacidn del actual Estado moderno;
poblaciones y lenguas preexistentes en el territorio y pese a la politica del genocidio en todos los pueblos que
habitaron la regién, sobrevive su descendencia.

Por otro lado, las dinamicas mismas del poblamiento y colonizacién del territorio promovidos por el Estado, iniciadas
por la Goleta Ancud y sostenidas entre 1843-1943 resultaron en la anexion efectiva del territorio austral al Estado-
Nacidn chileno.

Este proceso, como lo presagio el nombre de la goleta, establecié personas colonas en el territorio e impuso el
régimen de la propiedad privada (Martinic?® B., 2002a, 2002b). Colonos extranjeros y nacionales, entre los que se
cuenta poblacién mapuche williche proveniente de la isla de Chiloé (Martinic B., 1999) y el territorio continental
colindante.

En el marco del Convenio 169, donde no solo se insta a los organismos del Estado a incluirles de derecho (con
histéricas demandas) sino también en el orden de lo simbdlico, en el lenguaje y en la reconstruccion de sentidos. Los
instrumentos internacionales, tienen como fin Gltimo crear unos pisos minimos, comunes y éticos, entre los paises
gue suscriben acuerdos en el sistema de Naciones Unidas, el organismo supraestatal mdas reconocido de Occidente,
gue nace post segunda guerra mundial.

Sobre esto ultimo, es importante poner en contexto socio histdrico la produccion de este texto, y que se inscribe en
el proceso de la creacién de la Asamblea Constituyente paritaria?®, en este afio 2021, con representacién de varios
pueblos preexistentes a Chile, representantes de organizaciones de bases, entre otros, establecida a través de un
mandato popular, siendo la primera en el mundo que cuenta con paridad entre mujeres y hombres.

La presidenta Michelle Bachelet en su segundo Gobierno 2014-2018, a finales de su mandato envid al Congreso
Nacional un proyecto para una Nueva Constitucién, proceso emanado y encabezado por el Poder Ejecutivo, y que
comenzod en el afio 2016. El que no culmind, y que seria la antesala del actual momento vivido en Chile, entre otros
factores de caracter sociocultural y econdmico, donde se evidencian antiguos conflictos, algunos de larga data, como
la creacién de reducciones, asentamientos indigenas con la liquidacion de las comunidades después del afio 1973.

4.6. Laviolencia(s) de género

28 Mateo Martinic Beros, profesor emérito de la Universidad de Magallanes, abogado e historiador, de origen croata
y que ha escrito parte de la historia regional.

2 Una breve genealogia del proceso data su origen con la firma del Acuerdo por la Paz Social y una Nueva
Constitucion (15 noviembre 2019). Para mas informacion ver https://www.chileconvencion.cl/que-es-la-
convencion-constitucional/
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Para hablar sobre violencias de género no se presentard a continuacion una arqueologia de la tremenda produccion
tedrica existente, mas bien desde la complejidad, se planteard una reflexién sobre el concepto de violencias de
género, en plural, porque son multiples y con diferentes impactos para las diversas identidades. “En este momento
de tension entre las diversas propuestas explicativas para comprender la violencia de género (biologicistas,
constructivistas, sicologistas, funcionalistas)” (Huacuz, 2011, p. 15), mas bien se propone pensar en marcos de
contextos socioculturales propios y especificos, sin adentrarse en las situaciones particulares de la violencia, sino
mas en las continuidades.

Los feminismos contemporaneos han puesto en evidencia y tensién permanente, sobre todo desde la década de los
ochenta en adelante, la necesidad de visibilizar la violencia que se ejercia contra las mujeres y que ocurria en todos
los espacios sociales —sobre todo en el dmbito privado de la familia- pero que no era sancionada y estaba legitimada
en muchos casos. Para ello, desde la academia, se acufiaron términos como violencia intrafamiliar, violencia contra
las mujeres, violencia basada en género, violencia falo céntrica, violencia machista, violencia miségina, violencia por
razén de sexo. Todos conceptos con aciertos, pero que también han creado profundas tensiones, primero por el
sujeto en cuestion, “mujer”, luego “mujeres”, y segundo, toda vez que se han visto permeados por los discursos
desarrollistas, las apropiaciones institucionales y las criticas desde el movimiento de mujeres y feministas.

Itl

Habria que partir insistiendo que el “género” —en su sentido mas amplio- se ha reducido en multiples contextos y
lenguajes, como aquellas ideas hegemdnicas e imaginarias de lo que se espera del actuar de las mujeres y los
hombres —roles y estereotipos-, como dos Unicas identidades de género posibles. Entonces se performa de
masculino y femenino, desde los extremos nuevamente, y en la repeticidn, se genera la practica, y en la practica, la
ley de los géneros. Donde todo aquello que transgreda el mandato de la norma heterosexual debe ser primero
discriminado, luego disciplinado, pudiendo comenzar o acabar en violencia de distintas intensidades y con diversos
efectos; ya que la violencia es un dispositivo, un disciplinador social, que por tanto podria pensarse como una

pedagogia.

Para Patricia Ravelo (2001), el género como categoria analitica ha logrado “entender las profundidades de las heridas
gue deja la violencia en el cuerpo, la subjetividad y la sexualidad femeninas. Esta categoria ha permitido explorar el
campo de la politica en la propia accion y pensamiento de las mujeres y de las practicas feministas” (p. 59).

Una de las autoras precursoras de los estudios sobre violencia de género en América Latina es la mexicana Marcela
Lagarde (en Fregoso, 2011), quien aborda las relaciones sociales desiguales y discriminatorias que afectan en mayor
medida a las mujeres, analiza sobre la situacién de las mujeres, que:

(...) por ser mujeres son ubicadas en relaciones de desigualdad de género:
opresion, exclusién, subordinacién, discriminacién, explotacién vy
marginacién. Las mujeres son victimas de amenazas, agresiones,
maltrato, lesiones y dafios misdginos. Los tipos de violencia son: fisica,
psicoldgica, sexual, econdmica y patrimonial y las modalidades de la
violencia de género son: familiar, laboral y educativa, en la comunidad,
institucional y feminicida (p. 37-38).

Cabe recalcar que, si bien que las violencias de género han tenido una direccionalidad histdrica, de parte de los
hombres hacia las mujeres, y no a la inversa, es mas compleja que como suele presentarse de manera ligera como
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un conflicto entre mujeres y hombres, otra vez el binarismoC. Esta se sostiene en un aparataje llamado patriarcado
gue ha permitido, reforzado y cuidado que las relaciones desiguales entre los géneros se mantengan, y que se
reproduzca a través del machismo y practicas sexistas. Asi, el concepto de violencias de género muestra que se trata
de un asunto estructural, que permea todos los dmbitos de la vida de los seres humanos; los objetivos y los
subjetivos, y transciende el mundo de todas las estructuras conocidas.

Pero équién o quiénes son las sujetas de la violencia? ¢quiénes son “las mujeres”? La apuesta analitica busca ir mas
mas alla del sexo biolégico y lo que se espera estereotipadamente del género binario, considerando a los cuerpos
en su complejidad, en sus multiples identidades, expresion y orientacion, afirmando asi que son “diversas” las
“mujeres”, los cuerpos feminizados, los cuerpos no heterosexuales.

Se entiende que las violencias de género hacia las mujeres desde una clasificacién binaria de los sexos y los géneros
simplifica el problema como si éstas —mujeres- fueran una sola, “sin contenido social ni de poder opresivo. En el
extremo, se le da contenido prejuicioso y si se toma en cuenta para sefialar la evidente culpabilidad de la victima”
(Ibid., p. 17), cuando lo que deberia importar son las continuidades socioculturales y estructurales.

Con lo anteriormente expuesto, parece apropiado complejizar ain mas qué se entiende por violencia de género:

[...] es la que nace, se ejerce y se fundamenta en las relaciones de
dominacion, que constituye la violencia qué ejercen los hombres contras
las mujeres (y algunos hombres) en el marco de unas relaciones
(estructurales) de dominacion de género asimétricas y de poder, cuyos
actos se efectian mediante el ejercicio del poder, la fuerza o la coaccién,
ya sea fisica, psiquica, sexual o econdmica, encaminadas a establecer o
perpetuar relaciones de desigualdad (con base en la divisién del trabajo y
la heterosexualidad obligatoria). Una violencia que se desencadena con
innumerables formas y que percibimos bajo distintas manifestaciones:
violencia doméstica o de pareja, abusos sexuales, acoso laboral,
violaciones [...] (Olga Arisé y Rafael Mérida en Huacuz, 2011, p. 20).

Las violencias de género ponen en evidencia que su ejercicio contra las mujeres, las nifieces y las personas diversas
genéricamente hablando, dan cuenta de violaciones sistemdticas contra los derechos humanos, donde el odio es
disfrazado de fobia, que es ejercida también sobre los rasgos identitarios de las personas como la clase, “raza”, etnia
y edad, discapacidad y extranjeria, siendo multiples las opresiones, discriminaciones y violencias de todo tipo, sobre
las personas caracterizadas como no hegemanicas, los “otros”. No es un problema solo de salud, comunitario o
institucional —dependiendo del escenario-, se presenta como una condicidn estructural estructurante, donde una
caracteristica comun es la desigualdad y discriminacién. De esta forma un colectivo tiene privilegios por encima de
los otros y el concepto “desigualdad” ya no es suficiente para explicar la concentracién de la riqueza y la violencia
que genera.

30 E| problema del binarismo de occidente es que principalmente desdibuja la complejidad real del género, dejando
como marco interpretativo esquemas simplistas y que condicionan a las personas en el ejercicio de su sexualidad,
cuando en la préctica real es un corolario no menor de posibilidades.
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En el caso de la desigualdad de género, los privilegios que tienen en general los hombres, sobre las mujeres, cuerpos
feminizados y algunos “otros” hombres, dejan en evidencia la cuestién del uso abusivo del poder, per se el poder
como categoria de analisis no reviste de moral (Foucault, 1988). “Indiscutiblemente, ligada a la nocidn de poder, la
violencia cumple una funcién politica disciplinadora social y dado que no siempre se sustenta en la fuerza, pues en
ocasiones privilegia la persuasién (Femenias, 2006, en Mora 2011, p. 262).

Cabe realizar una breve introduccién sobre el asunto del poder, ampliamente abordado en la teoria social, y que
encuentra su maximo referente en Foucault (lbid.), quien a pesar de sefalar que su objetivo nunca fue analizar el
poder, construyd una interesante teoria del por qué se estudia el poder. Sobre esto sefiala, “es cierto que me he
visto un tanto implicado en el tema del poder, y podria inferirse facilmente que en tanto el sujeto se encuentra en
relaciones de produccion y significacidn, se encontraria igualmente en relaciones de poder, las cuales son a su vez
sumamente complejas” (p. 1).

Para el autor, el poder:

Emerge en nuestra vida cotidiana, categoriza al individuo, lo marca por su
propia individualidad, lo une a su propia identidad, le impone una ley de
verdad que él tiene que reconocer y al mismo tiempo otros deben
reconocer en él. Es una forma de poder que construye sujetos
individuales. Hay dos significados de la palabra sujeto; sujeto a otro por
control y dependencia y sujeto como constrefiido a su propia identidad, a
la conciencia y a su propio autoconocimiento. Ambos significados
sugieren una forma de poder que sojuzga y constituye al sujeto (lbid.,

s/p).

Este poder abusivo que controla y construye a las personas, y las relaciones de sentido, permea todas las estructuras
y encuentra su maxima expresion en la superestructura llamada patriarcado. Esta estructura estructurante llena de
significante las relaciones de género, y lo que de ellas devienen, como las desigualdades y violencias en plural. Para
el feminismo comunitario del Abya Yala®!, la base de las desigualdades fundadas en el género tiene una expresién
multidimensional, no se trata sélo del género, de mujeres y hombres, es mas complejo que eso. Determina su origen
en el sistema patriarcal, que en palabras de Adriana Guzman (2019) “no es un sistema mds, no es un producto del
capitalismo, no es consecuencia de la colonizaciéon no es una forma de racismo, no, es el sistema de todas las
opresiones, de todas las discriminaciones y todas las violencias que vive la humanidad y la naturaleza, construido
histdricamente sobre el cuerpo de las mujeres”. Este sistema patriarcal, que organiza el mundo en todos sus sentidos
en términos sistémicos, convierte las multiples formas de discriminacion, desigualdad y violencias en un
comportamiento aceptado socialmente. Como afirma Mora (lbid.), la violencia de género como mandato social es

31 Abya Yala, que significa Tierra Madura, Tierra Viva o Tierra en Florecimiento, fue el término utilizado por los Kuna,
pueblo originario que habita en Colombia y Panam3, para designar al territorio comprendido por el Continente
Americano. De acuerdo con el momento histérico vivido, se referian a este territorio de diferente forma: Kualagum
Yala, Tagargun Yala, Tinya Yala, y Abya Yala, siendo este ultimo el que coincidié con la llegada de los espafioles. El
término Abya Yala es en si mismo un simbolo de identidad y respeto hacia las raices de los pueblos originarios. Ver
en: https://www.upo.es/investiga/enredars/wp-content/uploads/2017/03/Pr%C3%B3logo.pdf
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una practica que se asume en contextos sociales e institucionales que lo permiten, toleran o peor aun lo legitiman y
reproducen.

4.7. ¢las personas con discapacidad o personas diversas funcionalmente?

Vuelvo a lo que menos conoci en mi vida, vuelvo a mi cuerpo (Héctor Viel en Silvestri, 2015)

Los sistemas internacionales, supranacionales, como la Organizacién de las Naciones Unidas (ONU) han
conceptualizado la discapacidad desde la perspectiva de los derechos humanos, con el objetivo de evitar la
discriminacion por esta razén, contenido en la “Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad”.
Donde se plantea que “se entenderd cualquier distincion, exclusion o restriccion por motivos de discapacidad que
tenga el propésito o el efecto de obstaculizar o dejar sin efecto el reconocimiento, goce o ejercicio, en igualdad de
condiciones, de todos los derechos humanos y libertades fundamentales en los dmbitos politico, econdmico, social,
cultural, civil o de otro tipo” (2006, p. 5). Esto incluye como inaceptable la discriminacién de cualquier tipo por
negarse a realizar los “ajustes razonables”.3?

Chile firma este Acuerdo y su Protocolo Facultativo mediante el decreto 201, en agosto de 2008. El Ministerio de
Desarrollo Social y Familia, crea en el afio 2010 el Servicio Nacional de la Discapacidad (SENADIS), el cual promueve
el derecho a la igualdad de oportunidades de las personas con discapacidad con el objetivo de incluirles en la
participacion social.

Si bien el derecho internacional y las politicas de desarrollo crean un marco normativo que recrea condiciones para
las transformaciones sociales, hay que comenzar tomando como punto de partida la discusidon sobre la
conceptualizacién de la “normalidad”. Es importante plantear desde una mirada critica cémo se ha construido esta
identidad de las personas con “discapacidad”, y como resulta tener una connotacion negativa que les pone en el
lugar de los “otros” (Serrano, 2021), los “a-normales”.

Cuando son los “otros” los que nombran, por ejemplo, el Estado, a través de la politica publica homogeneizadora,
cabe el cuestionamiento sobre la representatividad de la forma de enunciar; es diferente si la construccién
identitaria se origina en la autoidentificacién o es a partir de instituciones sociales. Porque en la oposicién de las
identidades se generan conflictos en el “categorizar” y sus respectivos posicionamientos en las relaciones sociales
con la “jerarquizacién”.

La insistencia de nombrar es relevante para este estudio toda vez que, las personas estan construidas desde una
perspectiva fundada en normas sociales, y un rasgo caracteristico de éstas es que suelen ser dicotomicas, en
oposicién, y sucede lo mismo con las personas que viven corporalidades que se escapan de la norma y que Serrano
(2021), conceptualiza como personas con “diversidad funcional”.

32 “por “ajustes razonables” se entenderan las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas que no
impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular, para garantizar a las
personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las demas, de todos los derechos
humanos y libertades fundamentales” (idem.).
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La idea de diversidad funcional, que se origina en Espafia, me parece
interesante en el sentido de ser el resultado de la reflexiéon de una
comunidad minorizada que se ha cuestionado sobre como ser nombrada.

Sin embargo, en Chile y otros paises no esta del todo masificado su uso y,
mas alla de estos intentos de agruparnos bajo esta categoria, aparece
también el ejercicio de reconocerse como una disidencia y, en un acto de
resistencia a la normalizaciéon, nombrarnos con la imagen negativa que
nos entrega la sociedad*® (p. 14).

La autora plantea que las situaciones de discapacidad o condiciones no son per se ofensivas, sino que tienen una
connotacién negativa cada vez que su uso refuerza la invisibilizacidn, y terminan siendo utilizados como eufemismos,
como normalizadores, homogeneizando a un grupo que no lo es. Esta critica es aplicable desde la mirada
interseccional a la crisis de la representatividad actual y de las multiples identidades que habitan de modos tan
particulares a las personas. Donde lo que hace la norma es simplificarlo, reducirlo y “normalizarlo”, en este contexto
nace el concepto de capacitismo.

En el documental, Games of Crohn (2015), Leonor Silvestre cuenta la historia de cuando fue diagnosticada de Crohn,
y parte preguntandose si se trata de una enfermedad o de una condicién. Desarrolla varios argumentos sobre cémo
la medicina nombra a las personas, y las pone en un lugar sin agencia, “pacientes”, que padece, una persona pasiva.

Nuestras corporalidades visibilizan que hay cuerpos idealmente mds
validos que otros, y es un ideal regulatorio, coercitivo de todas las
corporalidades. De lo que se trata es de entender (..) que somos
tecnovidas, conectadas como dice Donna Haraway, y que todos esos
cuerpos que se les suele llamar discapacitados dejan en claro la necesidad
de organizar comunidades (Staunsager, 2015).

Para Camun, Fernandez, Gaviglio y Andrea Pérez (2019), “las personas ‘con discapacidad’, al igual que otros amplios
sectores de la sociedad histéricamente vulnerados, han sido histéricamente narradas desde perspectivas
cientificistas, especializadas en un saber técnico que poco tiene que ver con el bienestar de los seres humanos, y
mucho con determinados sistemas pedagdgicos y médicos funcionales a un sistema de produccién” (p. 176). Para
estas autoras, la nocion de discapacidad esta intimamente relacionada con los proyectos de nacion en el continente,
ya que se trata indiscutiblemente de una “construccion social, ideoldgica y politica” (Ibid.) y que se consolidan en el
capitalismo, y en el saber cientifico, que se elabora a partir de sus razonamientos sustentado en el método cientifico,
y que para Quijano (1997), identifica como “cientificismo” (lbid.).

33 “Esto se conoce como reapropiacion de la injuria y se refiere al uso, desde una posicién que subvierte el insulto,
de algun término peyorativo. El discurso homogeneizador pasa a ser objeto de burla y, en una suerte de orgullo por
ser diferente, se desarman los juicios valorativos y se produce la celebracién de las particularidades. Este ejercicio
es aprendido directa o indirectamente de las propuestas elaboradas en el marco de la teoria queer (idem).
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Este apartado no tiene mas pretensiones que evidenciar que se trata de una identidad en construccién, como todas,
por supuestos movibles.

Para cerrar el apartado es importante mencionar dos conceptos relacionados a las personas con discapacidad o
personas con diversidades funcionales, uno es inclusién y el otro es exclusion, y que se han normalizado y de a poco
han ido vaciando de sentido a esta estructura social. Conceptos que sustentan la praxis social en torno a la
discapacidad o condiciones desde la perspectiva institucional.

Es relevante mencionar la responsabilidad que tienen las personas que generan conocimiento con respecto a los
marcos interpretativos y conceptuales, y que resignifican los procesos sociales (Montesinos, Pallma y Sinisi, 2007 en
Diez, Garcia, Montesinos, Pallma y Paolleta, 2015).

4.8. Discursos criticos alrededor de las politicas de igualdad de género v/s
politicas de equidad de género

Las ultimas décadas han estado marcadas por una serie de exigencias de reconocimiento por parte de diversos
grupos que han puesto la discusidn de la diferencia, al parecer, bajo disimiles banderas, entre ellas las del género y
la sexualidad, y otras no menores vinculadas a la etnia, la “raza”, la nacionalidad.

Esta multiplicidad de intereses “postsocialistas”, se diferencian del aglutinador “clase”, donde la “dominacidn
cultural desplaza a la redistribucién socioeconémica como remedio a la injusticia y objetivo de la lucha politica”
(Fraser, 1997, p. 17). Las luchas por el reconocimiento se enmarcan en las profundas desigualdades materiales que
dibujan a la mayoria del mundo, desigualdad que no se detiene, sino que mas bien se amplia.

Para Fraser (Ibid.), las posturas descritas son tremendamente generales, y propone que la justicia debiese tener dos
elementos centrales, la “redistribuciéon y el reconocimiento”, y que ambos en conjunto permiten combatir las dos
grandes injusticias descritas anteriormente, concibiendo que representan sendos dilemas ético-politicos y
presentandose de manera disociada, como si no estuvieran profundamente imbricados.

Es fundamental entonces entender las injusticias desde dos ejes centrales, los culturales y los socioecondmicos; en
el marco de las desigualdades. Para Segato en Rosalux Andina (2019), el concepto “desigualdad” en el mundo de los
duefios ya no es suficiente para explicar lo que sucede en la actualidad. “Pensamos que hemos progresado y no, el
patriarcado se ha agravado, se ha vuelto muchisimo mas letal con el proceso de la colonialidad-modernidad. Pero el
patriarcado es un orden ya de dueiios, de sefiores, de sujetos con mds prestigio y autoridad y el capitalismo también
lo es. Ahi hay una funcionalidad” (Ibid.).

Por un lado, se evidencian las injusticias socioecondmicas fundadas a partir de la teoria marxista en la explotacién
capitalista, y por otro, las injusticias culturales o simbdlicas, que incluyen la dominacion cultural, el no
reconocimiento y el irrespeto (lbid.).

El no reconocimiento o reconocimiento equivocado.... Puede ser una
forma de opresidn, que aprisionan a la persona en un modo de ser falso,
distorsionado, reducido. Mas alla de la simple falta de respeto, puede
infligir una herida grave, que agobia a las personas con un menosprecio

61



de si mismas que la inhabilita. EI debido reconocimiento no es
simplemente cortesia, sino una necesidad humana (Taylor, 1992, p. 25,
en Fraser, 1997).

Ambas injusticias se encuentran en los cimientos mismos de las sociedades contemporaneas, forman parte de la
estructura. “Ambas estdn arraigadas en procesos y practicas que sistematicamente ponen a unos grupos de personas
en desventaja frente a otros. Ambas, por lo tanto, deben ser remediadas” (Ibid., p. 23).

Si se plantean opciones, ambos conceptos se encuentran imbricados, donde el tema de la injusticia socioecondmica
va de la mano con la redistribucidn de la riqueza. Y a su vez, las alternativas a la dominacion cultural del género,
tema de interés para este estudio, deberian desbordar la divisién del trabajo segun género o divisidon sexual del
trabajo.

Una de sus principales caracteristicas, las de las injusticias de género es el androcentrismo donde se:

Privilegian los rasgos asociados a la masculinidad. De la mano del
androcentrismo va el sexismo cultural: la difundida devaluacién vy
desprecio de aquellas cosas que se codifican como “femeninas”,
paradigmatica, pero no exclusivamente, las mujeres [...] la sujecién a
normas androcéntricas frente a las cuales las mujeres aparecen como
inferiores o marginales y que obran en desventaja de las mujeres, alin en
ausencia de alguna intencidn de discriminacidn; la discriminacidn en las
actitudes; la exclusién o marginacion en las esferas publicas y los cuerpos
deliberantes (...) (Fraser, 1997, p. 33).

Las mencionadas injusticias estan vinculadas al reconocimiento, y tienen relativa independencia de la economia
politica, no son simplemente pertenecientes a las superestructuras vinculadas a la riqueza como algo inamovible,
por estas razones requieren de reconocimientos especiales e independientes (lbid.). Este reconocimiento se conoce
como politicas afirmativas o de accion afirmativa vinculadas a las luchas de las politicas de identidad, los
instrumentos internacionales, las Metas del milenio y la insercidn del género en la planificacién del desarrollo. Cuya
estrategia tiene por objetivo reparar las histéricas discriminaciones que han sufrido las diversas
humanidades/identidades por el hecho de pertenecer, y sobre las cuales los Estados tienen responsabilidades
suscritas a diversas instancias internacionales, y que tienen su respectiva bajada por medio de las politicas publicas,
programas, planes y proyectos.

Para Varas (2013), existen tres causas principales para la reparacion por medio de este principio y que pueden ser
legales, politicas y culturales.

Para el mismo autor, por legales se entiende la posibilidad efectiva de exigir derechos como ciudadanos de un
Estado, donde el rol del derecho ha sido fundamental como instrumento de transformacion social.

La segunda causa, la politica, explicita la problematica de la concentracion del poder politico y social centralizado
(Ibid.), vinculandose al triunfo de la democracia liberal desde los afios noventa. Como sefiala Mouffe (2007), “el

IH

advenimiento de un “nuevo orden mundial” fueron aclamados desde tantas procedencias, han surgido nuevos

antagonismos que representan desafios que décadas de hegemonia neoliberal nos han hecho incapaces de
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enfrentar” (p. 120). Varas ejemplifica la necesidad de crear acciones afirmativas en las universidades, donde asevera;
“si observamos, por ejemplo, las instituciones dedicadas al conocimiento, como las universidades, podemos
observar facilmente que la meritocracia no es la caracteristica que prima en el acceso a ellas, puesto que esta es
bloqueada por un sistema de seleccién que no es plenamente democratico ni igualitario” (2013, p. 21).

Y la tercera causa, la cultural, se fundamenta en el reconocimiento (Fraser, 1997), y que esta estrechamente
vinculada a las anteriores, buscando plasmar los cambios sociales de manera de ir integrando a la diversidad de
identidades que componen una cultura(s). “Pero las estructuras e instituciones politicas, sociales y econdmicas
existentes son elitistas, clasistas y/o racistas, dandose asi una contradiccién fundamental entre la cambiante
sociedad real y la institucionalizada sociedad oficial” (Varas, 2013).

Se confrontan las politicas universalistas, hegemdnicas, en el amplio sentido del concepto con los limites del
pluralismo planteado por Mouffe (Ibid.). Donde distingue en el contenido de las demandas multiculturalistas,
planteando una distincidn entre las que reconocen ambitos de la cultura, muy diferentes a los de naturaleza politica.

El pluralismo que planteo requiere discriminar entre demandas que
deben ser aceptadas como parte del debate agonista, y aquellas que
deben ser excluidas. Una sociedad no puede aceptar aquellas que
cuestionan sus instituciones basicas como adversarios legitimos. El
enfoque agonista no pretende abarcar todas las diferencias y superar
todas las formas de exclusion. Pero las exclusiones son concebidas en
términos politicos, no morales. Algunas demandas son excluidas, no
porque se las declara “malignas”, sino porque desafian las instituciones
constitutivas de la asociacién politica democratica (p. 121).

Para efectos de este estudio son de interés las politicas de igualdad de género que buscan conformar un marco
tedrico conceptual de igualdad entre mujeres y hombres, a través de objetivos macro, sustentado en los objetivos
de la politica econdmica, las politicas de desarrollo y la cooperacién internacional con enfoque de género. Donde se
reconoce la histérica diferencia que pone a las mujeres (en plural) en el lugar de opresion3*, y que de manera
antagonista crea, sobre todo politicas dirigidas de manera focalizada a “la mujer“(en singular), partiendo de una
discutible premisa de igualdad.

Para Serret (2008), habria que partir cuestionando las nociones esencialistas que ponen a las mujeres en estrecha
vinculacién con la institucidn familiar en las acciones publicas. Donde todas las esferas del mundo social puedan ser
permeadas por la problematizacién de la estructura social del género.

Esto, aportando criticamente a las posturas que sostienen empiricamente que las politicas de igualdad son fundantes
de las politicas de equidad de género, y que como su nombre lo dice, buscan equiparar las condiciones injustas de
“mujeres” frente a “hombres” con acciones especificas, concretas y medibles. Se trata de avances institucionales
construidos y situados en momentos politicos e histéricos que los definen y redefinen.

34 para mas informacién sobre el cdmo se han instalado las demandas del movimiento, ver “Histéricas. Movimientos
feministas y de mujeres en Chile, 1850-2020. Ademas, en sus anexos contiene informacion sobre archivos y material
en todo formato.
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Las politicas de género afectan e impactan principalmente al grupo de las “mujeres”, y recientemente incluye a las
personas de la diversidad sexual (LGTBIQA+), por ser éstas las que comprobadamente han estado en posiciones de
desventaja, subordinacién y opresion, porque su punto de partida es desigual frente al grupo de los “hombres”
(Kerogat, 2003). Es por esta razdn que se persigue sean “reconocidas” mediante acciones, que disminuyan (politicas
de equidad) las desigualdades de género, con el horizonte de la igualdad (politicas de igualdad). Para la produccién
de politicas son indispensables las mediciones y la generacidn de evidencia empirica que aporte en los procesos de
generacion de la politica publica de género y la transversalizacién® de la misma. “En cualquier actividad humana, se
requiere la colaboracidn de todas las personas implicadas. Transversalizar el género significa también sacar provecho
de esas colaboraciones multiples y diversificadas en todas las dreas de intervencion social” (Serret, 2008).

A modo de sintesis

La Universidad es una organizacién de la sociedad, en ésta el poder se encuentra en sus origenes y se manifiesta en
las desigualdades basales de las organizaciones, aquellas inevitables para el funcionamiento del sistema (Cadenas,
2012, p. 67), como la asimetria estudiante y profesor/a, el limitado acceso de las mujeres a puestos directivos, la
presencia de brechas salariales, la distribucion por identidad de género en las diversas Facultades, por mencionar
algunas.

|ll

La construccion del “objeto” de estudio, como lo designa la ciencia de manera cldsica, conforme a los elementos
anteriormente planteados analiza las “relaciones sociales de género” y sus efectos en el ejercicio del poder de
manera desigual en la Universidad de Magallanes. Con la Unica finalidad de evidenciar brechas de género en pro del
ajuste de estas, buscando acortar las desigualdades de género que permean todas las estructuras sociales de la

Universidad y sus sentidos.

En resumen, este estudio propone una mirada sobre las desigualdades, discriminacién y violencias desde una
perspectiva tedrica de la interseccionalidad y el género, donde no se trata Unicamente de las consecuencias de las
relaciones de género, sino muy por el contrario. Entendiendo a las personas en su multiplicidad de identidades,
ademas del género asignado al nacer y/o reconstruido a lo largo de su ciclo socio-vital, sino que también por
identidades relacionadas a partir de la clase, “raza”, etnia, extranjeria y discapacidad. Vale explicitar que la
interpretacién de todas estas identidades juntas no es aplicable en un sentido analitico como una sumatoria de
discriminaciones, sino que son experiencias complejas habitadas por los propios sujetos en su construccién en
primera persona y en colectividad.

Por lo anterior, desde esta propuesta tedrica se abren posibilidades investigativas y académicas, infinitas como es la
ciencia, que a la luz de los resultados presentados en los préximos capitulos tienen sustento empirico. Ya que es
urgente profundizar en las teorias expuestas y mas, problematizando e hipotetizando cémo las relaciones sociales
de género son causa de relaciones sociales desiguales mas complejas.

Para cerrar la presente introduccion tedrica, cuyo objeto es argumentar la teoria fundamentada para el andlisis, se
resumen las variables y conceptos que guiaron los instrumentos que se aplicaron en el presente estudio.

35 Para comprender més sobre los compromisos adquiridos con respecto a este principio en politica del desarrollo y
politica publica, se sugiere visitar la Biblioteca de la Comisidon Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL),
sobre “Transversalizacion del enfoque de género en el territorio” y que incluye una perspectiva interseccional
https://biblioguias.cepal.org/enfoque
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Brechas por razones de género: Se producen al ubicar a las mujeres —sobre todo- en relaciones de desigualdad de
género, y que tienen multiples expresiones como: la opresion, exclusion, subordinacion, discriminacion, explotacion
y marginacion (Lagarde en Fregoso, 2011).

Caracterizacion socio demografica: Incluye la descripcion de las caracteristicas sociales y demograficas de un grupo.

Caracterizacién laboral: Conjunto de caracteristicas que definen la posicién de la persona entrevistada en el mercado
laboral de la Universidad.

Division sexual del trabajo y estereotipos de género: El orden de las relaciones sociales de género, esta
primeramente determinado por la diferencia sexual, que luego es traducida como cultural y social, generando unas
obligaciones para habitar el mundo, unos roles, (Beauvoir, 1949), fundantes de la divisién sexual del trabajo. El
espacio de los “privado” a las “mujeres”, el espacio de lo “publico” a los “hombres” (Rubin, 1986), y que pueden
redundar en estereotipos de género, que no son mas que exageraciones de lo que se espera de las personas en
relacién con su identidad de género, porque en realidad no existen.

Identidad: Conjunto de atributos y caracteristicas que ordenan las relaciones con otros aprehendida a través de un
sistema de representaciones con contenido ideoldgico (Cardoso de Oliveira, 2007). Para la teoria feminista no es
posible entender el género y la diferencia sexual sin la construccién de la identidad (Lamas, 1999).

Poder: “El poder emerge en nuestra vida cotidiana, categoriza al individuo, lo marca por su propia individualidad, lo
une a su propia identidad, le impone una ley de verdad que él tiene que reconocer y al mismo tiempo otros deben
reconocer en él. Es una forma de poder que construye sujetos individuales. Hay dos significados de la palabra sujeto;
sujeto a otro por control y dependencia y sujeto como constrefiido a su propia identidad, a la conciencia y a su propio
autoconocimiento. Ambos significados sugieren una forma de poder que sojuzga y constituye al sujeto” (Foucault,
1988). Esto desde una perspectiva estructuralista de la diferencia sexual

Politicas de igualdad y equidad: Las injusticias estan vinculadas al reconocimiento, y tienen relativa independencia
de la economia politica, y no son simplemente pertenecientes a las superestructuras, como algo inamovible, por
tanto, requieren de reconocimientos especiales e independientes (lbid.), y que podriamos resumir en politicas
afirmativas: politicas de igualdad frente a las politicas de equidad, como son las politicas relacionadas al género y
que afectan principalmente a las mujeres y diversidades sexuales, por ser estos los que histéricamente han estado
en posiciones de desventaja (Fraser, 1997).

Violencia de género: Se trata de un asunto estructural, que permea todas las dimensiones de la vida, tanto en el
plano de objetivo, como de lo subjetivo. Para Lagarde, “(...) las mujeres son victimas de amenazas, agresiones,
maltrato, lesiones y dafios misdginos (p. 37-38). [...] Es la que nace, se ejerce y se fundamenta en las relaciones de
dominacién, que constituye la violencia que ejercen los hombres contras las mujeres (y algunos hombres) en el
marco de unas relaciones (estructurales) de dominacion de género asimétricas y de poder, cuyos actos se efecttian
mediante el ejercicio del poder, la fuerza o la coaccidn, ya sea fisica, psiquica, sexual o econdmica, encaminadas a
establecer o perpetuar relaciones de desigualdad (con base en la divisién del trabajo y la heterosexualidad
obligatoria). Una violencia que se desencadena con innumerables formas y que percibimos bajo distintas
manifestaciones: violencia doméstica o de pareja, abusos sexuales, acoso laboral, violaciones [...] (Olga Arisé y Rafael
Mérida en Huacuz, 2011, p. 20).
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5. Institucionalidad del enfoque de género en la UMAG: una breve
genealogia

En mi carrera un profesor nos dijo como curso: “no existen las mujeres lindas e inteligentes”. Creo que
ese dia sélo habia una mujer en la sala y era yo (Estudiante Facultad de Educacion y Ciencias Sociales, La
Jauria Feminista, 2018)

Para la académica Antonia Santos (2018), es necesario intervenir en las estructuras sociales estructurantes que
conforman a la educacién superior, por medio de politicas de igualdad de género. Ante |la desigualdad se “requiere
actuar decididamente para hacer posible el equilibrio en las relaciones entre hombres y mujeres, en todos los
ambitos” (p. 4).

Diversas formas de discriminacion que pueden ser directas e indirectas (invisibles), son los obstaculos que enfrentan
las mujeres y las personas de la diversidad sexual (LGBTIQA+), en su mayoria. Las directas, como su hombre lo dice,
tienen expresiones explicitas, como el acoso sexual, mientras que las indirectas suelen ser invisibles y dificiles de
evidenciar, y que tienen directa relacion con el ejercicio del poder. Para Santos (Ibid.), las estructuras sociales estan
permeadas en todos sus niveles por la discriminacion indirecta: segregacion horizontal y vertical.

Estos conceptos de segregacidon encuentran una explicacién empirica en el mercado del trabajo, donde se le
denomina “poblaciéon vulnerable”. Por ejemplo, el grupo de las mujeres que experimentan en el mundo laboral las
desigualdades producto de roles y estereotipos de género.

El concepto segregacion laboral de género implica un acceso diferencial
entre hombres y mujeres a diferentes oportunidades, ingresos y puestos
de trabajo, sélo por haber nacido hombre o mujer. Tiene un importante
papel en la reproduccién de la desigualdad de género. Comienza con la
eleccién de las personas que hacen de las carreras a estudiar (sean
técnicas o universitarias), cuyo impacto se observa posteriormente en su
vida laboral (Caro, 2020).

En Chile, por ejemplo, se analizan datos vinculados a la formacion de cientificas mujeres. Segin un estudio de
CONICYT (2016), en relacidn con las brechas observadas, existe “una menor proporcion de mujeres en todos los
estamentos. Y a nivel vertical, esta brecha se agranda a medida que se avanza en la carrera académica, esto tanto
desde las jerarquizaciones como en los cargos directivos” (p. 30).

Si se analiza el mercado del trabajo como una piramide, ésta es sostenida basalmente por las “mujeres”, que se
concentran en ciertos sectores productivos vinculados a los roles de género asignados, y los “hombres” en otros de
mayor prestigio y reconocimiento. Entonces la segregacién horizontal son las dificultades para acceder a
determinadas ocupaciones con mejores condiciones laborales, determinadas culturalmente y que son mejor
remuneradas. Mientras que, por segregacion vertical, se refiere al acceso a puestos laborales donde media el
ejercicio del poder (lbid.). Este concepto también conocido como techo de cristal, es una expresion tomada del inglés
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“glass ceiling barriers”, que tiene mas de cuarenta afios, y pretende explicar las dificultades que tienen las mujeres,
en razon del género, para ocupar puestos de trabajo vinculados a la toma de decisiones.

Estos conceptos si bien son importantes a la hora de visibilizar los espacios laborales que ocupan las personas
mediadas por su identidad de género, son insuficientes para explicar la segregacién y las desigualdades de género.
La divisidn sexual del trabajo trasciende a su origen capitalista, y suma a la identidad de género, otras vinculadas a
las interseccionalidades. Para avanzar en las brechas de género hace falta mirarlas desde una perspectiva integrativa,
que busque transformar las relaciones sociales al interior de la estructura Universidad.

El camino hacia la sensibilizacidon en problemdticas de género y que cimenté el camino hacia su institucionalidad en
la UMAG, comenzd con acciones en torno a la visibilizacion de las desigualdades de género. En sus comienzos
relacionado a la conmemoracion de fechas relacionadas a las luchas de mujeres y feministas, seminarios tematicos
e hitos comunicacionales.

El 25 de noviembre de 2013 se hizo el seminario de “Violencia intrafamiliar, un fendmeno social: la mirada de las
victimas” y ese mismo dia se hizo la primera marcha conmemorativa coordinada con la Red Chilena contra la
Violencia por el Dia Internacional de la No Violencia Contra la Mujer. Ximena Soto Castro, académica de la UMAG,
recuerda “lo hicimos en la mafiana y en esa oportunidad invitamos a las mujeres y ese afio aqui habian asesinado a
Ruth (...) entonces la que estuvo al inicio de la marcha fue la hermana de la Ruth (...) Ese fue el primer hito que hace
la Universidad de Magallanes formalmente desde el Departamento de Ciencias Sociales” (comunicacién personal, 27
de julio 2021).

En enero de 2016 se crea la Unidad de Derechos Humanos y Ciudadania en la UMAG, y desde el afio 2017 se
empiezan a dictar “talleres de género, de violencia, ahi empezamos en esa légica. Hicimos uno con la DAE para los
funcionarios y les encantd. Creo hicimos dos talleres que duraron un dia completo (...) el taller se llamé Derechos
Humanos con perspectiva de género y yo lo hacia con dos estudiantes, con Barbara Oyarzun y la Perla Sepulveda
(...), ellas eran estudiantes de trabajo social, estaban en su practica profesional (...) entonces a ellas se les asigno el
tema género” (comunicacidn personal, 27 de julio 2021).

En julio del 2017, se formalizé el apoyo académico con la Vicerrectoria de Vinculacién con el Medio de la Universidad
de Santiago de Chile (USACH), con la intencidon de realizar un estudio de género comparativo en la UMAG. Iniciando
una investigacion en diciembre del 20173, “(Des)lgualdad de Género en la UMAG” a cargo de Ximena Soto Castro,
Claudia Eterovic, Sergio Saldivia, Herman Elgueta y Oskarina Palma. Cuyos resultados 3’ fueron presentados
preliminarmente en la Comisidn Triestamental de Género creada en abril de 2018. Contestaron la encuesta un total
de 300 personas; “166 estudiantes, 40 personas funcionarias/os y 94 académicas/os. Un 71.3% de quienes
respondieron son mujeres (n=214), y un 28.7% son hombres (n=86)" (Soto, Eterovic, Saldivia, Elgueta y Palma, p. 1).

Entre los principales resultados destaca que 160 personas, mas de la mitad de la muestra, respondié no haber “vivido
situaciones de discriminacion en la UMAG de ningun tipo”, “un nimero considerable de participantes reporta
experiencias de eventos sexistas. Cuan prevalente son el reporte de los diferentes tipos de eventos varia segun
estamento, de todas formas, los mismos tipos de eventos reportados tienden a ser los mas frecuentes en los tres
grupos” (Soto et al., 2018). Otro dato interesante es que:

36 Ver noticia: Vinculacidn con el Medio » Blog Archive » Unidad de Derechos Humanos y Ciudadania realiza estudio
para evaluar equidad de género en la UMAG
37 para mas informacién de los resultados preliminares de la encuesta ver en Resultados preliminares encuesta

(google.com)
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las/los participantes se les preguntod si acaso percibian que habian vivido
alguna situacién de discriminacién en la UMAG, y que indicasen los
motivos por los cudles habian vivido tales situaciones (...) la mayoria de
las/los participantes indica que no habria vivido situaciones de
discriminacién de ningun tipo (53,3%total). Por otro lado, los motivos mas
frecuentemente reportados serian el género (18%total) y los motivos
politicos (17.3%total). La frecuencia de otros motivos reportados se
detalla en el mismo grafico (Ibid., p. 6).

Las brechas de género al interior de la estructura social Universidad existen desde su génesis y se han ido visibilizando
de manera acelerada en los ultimos afios. En este sentido es importante mencionar brevemente el ultimo hito
feminista dentro de las universidades chilenas y que también se vivié en la Universidad de Magallanes, el llamado
“mayo feminista”, que logrd no solo evidenciar las situaciones de violencia y discriminacién basadas en el género,
sino que dio origen y sustento a avances sustantivos en la materia.

El denominado “mayo feminista”, o “junio feminista” en la UMAG, inicid con la “Asamblea de Mujeres” del dia 6 de
junio del 2018, en un auditorio repleto de estudiantes mujeres que se reunieron a analizar su situacién dentro de la
institucidn. Los testimonios relacionados al ejercicio abusivo de poder y violencia sexual comenzaron a circular de
forma andnima con la accién originada en la mencionada asamblea, “A mi me pasé en la UMAG”, que invitaba a las
estudiantes y mujeres trabajadoras remuneradas a compartir sus experiencias. En paralelo se comienza a organizar
el colectivo feminista La Jauria Feminista.

Se reunieron mas de ochenta “testimonios sobre violencia machista en contexto universitario”. La mayor parte de
las denuncias por Facultad fueron de Ciencias Econdmicas y Juridicas con un 36%, le siguié Educacidn y Ciencias
Sociales con un 32%. Un testimonio recopilado en el sitio web de Facebook La Jauria Feminista de la UMAG
preguntaba; “équisiera saber si la violencia machista es solo por parte de un hombre hacia una mujer? Ya que me
han ejercido violencia, pero por parte de la directora de carrera, su actuar ha sido muy machista, pero ella es mujer”
(Estudiante Facultad de Educacion y Ciencias Sociales, La Jauria Feminista, 2018).

De la Facultad de Ciencias de la Salud se reunieron un 13% de testimonios. Una estudiante de 21 afios de esta
Facultad, dos afos después del “junio feminista de la UMAG” relaté la siguiente experiencia de violencia sexual:

Un profe nos hizo ir en traje de bafio a su laboratorio ya que debiamos
trotar y posteriormente tomarnos los pulsos (para lo cual la ropa no es
impedimento), en su correo especificaba que quienes no asistian tal como
él lo solicitaba, seria reprobade automaticamente. ¢ Por qué debo mostrar
mi cuerpa sino quiero? ¢Por qué me exigen “quitarme el pudor” a través
del castigo de ser reprobade? Nunca me habia sentido tan vulnerable y
pasada a llevar, en contra de mi voluntad hice lo que se me pidid para no
ser reprobada, era mas chica y tenia miedo, PERO NUNCA MAS” (La Jauria
Feminista UMAG, 2020).

38 “Somos mujeres estudiantes de la Universidad de Magallanes que buscan visibilizar las problematicas de género
dentro de los contextos universitarios”, ver en (20+) La Jauria Feminista UMAG | Facebook
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De la Escuela Tecnoldgica de la UMAG, ETEC, se recibieron un 11% de testimonios, un 7% de la Facultad de Ingenieria
y un 5% de la Facultad de Ciencias.

Una de las veces que me senti mas vulnerada fue cuando en una clase
antes de un examen, el profesor nos advertia de lo dificil que iba a estar
la prueba, dijo textual.. Tendran que sacarse la cresta estudiando,
excepto la alumna x (yo), ella puede ir a mi oficina”. Me mir6 fijé a los ojos
(que asco), hubo un silencio incémodo, quedé pa’ dentro, estaba muy
enojada. Pero mis compafieros (en su mayoria hombres) se rieron. Me
senti humillada, me senti cuestionada, siempre fui buena alumna, équé
clase de broma fue esta? (ex estudiante Facultad de Ingenieria, La Jauria
Feminista, 2018).

Del total de testimonios subidos al sitio web, la mitad eran por “abusos de poder” entendido como machismo,

In

misoginia, homofobia, etc.; un 29% por “acoso verbal” conceptualizado como comentarios y propuestas sexuales;

IH

un 13% por “acoso fisico” tocaciones y roces; un 8% por “acoso no verbal” miradas lascivas y hostigamiento virtual

y un 1% por “abuso sexual” (La Jauria Feminista, 2018).

Surge de la Asamblea una “toma” universitaria feminista representada por una comision negociadora de
estudiantes. La Universidad se convierte en un espacio de educacién popular feminista. Una integrante de la Jauria
Feminista comentd que se realizaron en total 32 asambleas y 40 talleres tematicos; 9 talleres sobre feminismo(s), 4
talleres sobre educacién sexual, 4 talleres de educacion no sexista, 23 de talleres recreativos, ademas de 1 velatén
y 2 marchas en el centro de la ciudad de Punta Arenas (comunicacién personal, 28 de julio 2021). Ese afio se
organizaria la convocatoria a la Marcha por el Aborto Libre, Seguro y Gratuito en este mismo espacio. Hubo
conversatorios como “Nombre social, madres, padres y cuidadores. Por la inclusidn y visibilizacion de todas, todos y
todes”.

El 5 de julio se crea la mesa negociadora y el sdbado 11 de agosto, luego de dos meses de ardua movilizacion se
presenta el documento de acuerdos firmado® por la mesa negociadora, el rector, Juan Oyarzo y ministras de fe.

Los acuerdos fueron: i) Implementacion de una malla curricular inclusiva y con énfasis en materia de género como
politica trasversal a nuestra institucion, ii) Proteccion y resguardo del derecho a la educacién para madres y padres
y cuidadores/tutores legales que tengan calidad de estudiante en la UMAG, iii) Cédigo de ética de caracter
triestamental y democratico, iv) acceso universal a las dependencias de la UMAG para asegurar legitimo derecho de
acceso a todas las personas con especial énfasis en movilidad reducida, v) Adaptaciones eficientes en la
infraestructura en pro de la inclusién y adaptacién curricular para las personas con habilidades diversas con el fin de
asegurar el derecho a la educacidn a todos, todas y todes, vi) Creacidon de una unidad de acompafiamiento, vii)
Creacion de una unidad de género.

A nivel nacional en el afio 2017 se realiza un “diagndstico sobre la situacidén de género y la existencia de protocolos
ante denuncias de violencia, acoso sexual y discriminacién en las universidades del Consejo de Rectores”.

39 Mesas de negociacién firmaron acuerdos que ponen fin a la toma feminista — Direccién de Género, Equidad y
Diversidad (umag.cl)
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A nivel nacional el Consejo de Rectores de las Universidades Chilenas, CRUCH, propone diversas politicas
institucionales de igualdad y diversidad. En una declaracién® difundida el 16 de mayo de 2018, mencionan que:

Las universidades como instituciones de educacion y cultura deben por su
propia mision intelectual tener la mas plena conciencia de que existen
brechas de desigualdad de género transversalmente en toda la sociedad.
Que ello no se reduce solo a condiciones que favorecen o hacen invisibles
conductas como el acoso sexual. Por esta misma razon, en distintas
universidades se han iniciado y logrado procesos institucionales dirigidos
a la construccién de una politica de igualdad de cardcter integral, de la
que debe surgir una propuesta de politica publica en educacién superior,
que cuente con la participacion y responsabilidad de los érganos publicos
pertinentes (s/p).

Se formaliza la creacion de la Comision de Igualdad de Género del CRUCH, tras las movilizaciones de estudiantes
feministas durante ese mismo afio, quienes venian trabajando desde hace algunos afios y habian realizado el
diagndstico nacional en las universidades del CRUCH el 2017.

5.1. La Direccién de Género, Equidad y Diversidad en la UMAG*

El 10 de mayo de 2019, se oficializa la creacion de la Direccidon de Género, Equidad y Diversidad de la Universidad de
Magallanes, mediante el Decreto T/R N°13, dando respuesta a las demandas de las estudiantes a través de un
acuerdo firmado por las autoridades universitarias que da termino a la toma feminista de junio de 2018.

La Unidad de Prevencién y Acompafiamiento dependiente de la Direccién de Género es la encargada de entregar
orientacion y acompafiamiento, tanto juridico, social o psicolégico a todas las personas que sean parte de la
comunidad educativa y que soliciten apoyo en temdticas que se correspondan con violencia de género, acoso,
hostigamiento y discriminacion.

La Direccion de Género, ha venido desarrollando acciones en diversas lineas de trabajo, buscando dar cumplimiento
a las demandas de las estudiantes, como también generando acciones dirigidas a transversalizar la Perspectiva de
Género en las diversas areas de la comunidad universitaria, a través de los siguientes objetivos de trabajo: i) Elaborar
y actualizar la Politica con perspectiva de Género que garantice la Igualdad de Derechos y oportunidades para toda
la comunidad universitaria, ii) Monitorear el cumplimiento en la comunidad Universitaria de la Politica con
perspectiva de Género, iii) Liderar la vinculacion con el medio en materia de Género, Equidad y Diversidad, iv)
Gestionar y supervisar propuestas académicas en materia de Género, Equidad y Diversidad, v) Impartir clases en
diversas asignaturas en tematicas de género y diversidades sexuales, vi) Asesorar en la incorporacion de la
perspectiva de Género, Equidad y Diversidad en las mallas curriculares, vii) Desarrollar investigacidn con perspectiva

40 Se puede leer la declaracién completa en el siguiente enlace:
http://www.consejoderectores.cl/noticia/696/cruch-propone-politicas-institucionales-de-igualdad-y-
diversidad.html

41 Esta seccién fue realizada en colaboracién con el equipo de la Direccién de Género, Equidad y Diversidad de la
UMAG; participaron Ester Cardenas Pérez, Dayana Mora Garcia y Sintia Orellana Yévenes.
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de Género, Equidad y Diversidad y viii) Asesorar la incorporacién de la perspectiva de Género, Equidad y Diversidad
en las lineas de investigacion.

El trabajo que ha realizado la Direccién de Género hasta la fecha da cuenta de un avance en deconstruir estructuras
patriarcales que han sustentado la discriminacién de género al interior de la cultura institucional y educativa, todo
esto gracias al movimiento feminista de la universidad.

Se destacan importantes avances en los compromisos de la institucidon educativa. En el afio 2018 se oficializa el
Comité Asesor en Tematicas de Género de la Universidad, el cual coordina diversas actividades relacionadas a las
temadticas de género y actualmente se encuentra redactando la Primera Politica de Género Institucional. Este Comité
se encuentra conformado de manera triestamental, es decir incorporando al estamento estudiantil, funcionario y
académico.

Desde su creacidn, el equipo de la Direccion de Género ha co-construido un trabajo colaborativo con diversas redes
a nivel local, regional y nacional. Se han desarrollado instancias de capacitacién, conversatorios, encuentros,
seminarios, favoreciendo diferentes espacios educativos hacia la comunidad universitaria y local. Se destaca el
trabajo vinculado a las areas de ciencias, salud, educacion, violencia, entre otras.

El afio 2020, en el marco de la Conmemoracidn del Dia Internacional de la Mujer, se realiza el primer “Encuentro de
Mujeres de la Universidad de Magallanes”, con participantes de los distintos estamentos. Posteriormente en el afio
2021 se realiza el “Encuentro nacional de mujeres de la educacién superior de la Patagonia”, desarrollado junto a la
Direccidn de Género de la Universidad de Los Lagos. En esta linea de trabajo interuniversitario, ha sido relevante el
trabajo permanente junto a las diversas Direcciones de Género de las universidades pertenecientes al Consejo de
Rectores, con la participacidn periddica en reuniones de la Comisién de Igualdad de Género del CRUCH, la Comision
de igualdad del Consorcio de Universidades del Estado Chilenas, CUECH y la Subcomisién de Violencia de Género. El
trabajo territorial se ha visto fortalecido gracias a la vinculacion en red con las universidades de la macrozona sur
austral, es decir, Universidad de Aysén, Universidad de los Lagos y Universidad de la Frontera.

Como parte de las demandas feministas del afio 2018, se comprometid la incorporacion de un Mddulo de Derechos
Humanos y Género. Desde el aifo 2019, la Direccién de Género se encuentra impartiendo dicho médulo. Por otro
lado, se ha logrado fortalecer el area de docencia en tematicas de Género, con el Crédito Cultural “Perspectiva de
Género, una mirada hacia la Igualdad”, impartido desde el afo 2019, cada semestre académico.

La vinculacién con las carreras de pregrado ha sido de gran relevancia para transversalizar la Perspectiva de Género
en las mallas curriculares. A raiz de ello, la Direccidn de Género ha asesorado a diversas carreras en torno al abordaje
de la Perspectiva de Género en sus diversos quehaceres profesionales, y, ademas, ha desarrollado asignaturas
semestrales en la carrera de Derecho, con el Electivo | “Derecho y Género”, y en la carrera de Trabajo Social, con la
asignatura “Seminario de Actualizacion”.

Actualmente, académicas de apoyo de la Direccién de Género se encuentran realizando el estudio; “Perspectiva de
género y diversidad sexual en el curriculo de las carreras técnicas y profesionales de la Universidad de Magallanes”.

La Direccidon de Género ha desarrollado asesorias en el marco de proyectos de investigacion al interior de la
universidad, que han tenido por objeto transversalizar la Perspectiva de Género en diversas areas.

El afio 2019 se habilita la pagina web institucional de la Direccion de Género https://genero.umag.cl/, ademas de la

creacion y mantencion de las redes sociales Instagram: genero_umag y Facebook: Género Umag, mediante las cuales
se busca difundir a la comunidad las diversas acciones que se realizan como Direccidn, o instancias de otras redes a
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las cuales se invita a participar, compartiendo contenido educativo de diversos temas y fechas conmemorativas. A
su vez, mensualmente se difunde en la comunidad educativa, “la Boletina”*? de la Direccién de Género, que contiene
las actividades, noticias y diversa informacion del trabajo desarrollado por el equipo.

Se visualiza un avance en la incorporacidn del lenguaje inclusivo, tanto en la normativa interna como en los espacios
de docencia desarrollados desde la Direccion de Género. En este sentido, un importante hito a destacar es la
incorporacion de la variable de Género en titulos profesionales, titulos técnicos y grados de licenciatura, oficializado
mediante Resolucion N°141/SU/2020, del 29 de octubre del 2020.

Se realiza asesoria en calidad de expertas, para la elaboracién del Protocolo para prevenir y enfrentar situaciones de
acoso y maltrato laboral de la Universidad de Magallanes, el cual se oficializa el 14 de junio del 2021, a través del
Decreto N°007/SU/2021.

Actualmente, la Direccidn de Género se encuentra participando en una mesa triestamental de la universidad, en el
Manual de convivencia y respeto de la Universidad de Magallanes, el cual viene a responder a la demanda estudiantil
por un Cdédigo de ética universitario que tenga cardacter triestamental y democratico.

Durante el afio 2021, en un trabajo colaborativo con la Unidad de desarrollo virtual de la universidad, la Direccion
de Género realiza el curso virtual; “Introduccién al Género, Igualdad y Diversidades”, abierto para toda la comunidad
universitaria, buscando dar continuidad a la importante tarea de generar instancias de capacitacién en materias de
género, a la comunidad de la Universidad de Magallanes, de acuerdo con lo planteado en el documento de las
demandas estudiantil del afio 2018.

En esta misma linea, se encuentra en desarrollo el primer “Diplomado de Género y practicas de Igualdad de la
Educacion Superior”, realizado por la Direccion de Género de la Universidad de Magallanes, en colaboracion con la
Fundacién Henry Dunant América Latina, destinado a integrantes de la comunidad universitaria y a personas de la
comunidad magallanica con una clara linea de accién de vinculacion con el medio.

La Direccién de Género ha marcado un precedente al interior de la comunidad universitaria, invitando y colaborando
en otras capacitaciones, siendo relevante el aporte del equipo en temas como Violencia de Género, Desigualdades,
Educacion no Sexista, Diversidades de Género, entre otros temas, atendiendo a la necesidad que se ha dado a
conocer desde la misma universidad en las instancias de acercamiento y vinculacidn, por ir pensando una educacién
y comunidad educativa en igualdad y justicia.

5.1.1. Unidad de Prevencion y Acompafiamiento

La Unidad de Prevencién y Acompafiamiento en materias de Acoso, Violencia y Discriminacién de la Universidad de
Magallanes, es creada y oficializada mediante Decreto N°19, con fecha 03 de agosto del 2018, creada en la
contingencia del “junio feminista” y que luego pasa a dependencia directa de la Direccién de Género, de acuerdo a
lo definido en el Petitorio de las estudiantes en el 2018, dando continuidad al trabajo y abordaje de situaciones de
vulneracién denunciadas en la Universidad, que habia iniciado la Comisién de Contingencia. De esta manera se inicia
el trabajo de las profesionales de la Unidad de Prevencidon y Acompafiamiento, a través del “Manual Transitorio de

42 Se pueden encontrar en la siguiente direccién web Boletinas Informativas — Direccién de Género, Equidad y
Diversidad (umag.cl)
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actuacion ante denuncias de Acoso sexual, Hostigamiento o cualquier manifestacién de violencia”, de la Universidad
de Magallanes, oficializado el 03 de agosto del 2018, con la resolucién N°135/SU/2018.

El equipo de esta unidad esta conformado en su totalidad en el afio 2019, el cual se encuentra integrado por una
psicéloga, abogada y trabajadora social, quienes trabajan en torno a los siguientes objetivos: i) Registrar las
denuncias recibidas, acompaniar los procesos de investigacion, ii) Tramitar las denuncias que se presenten por acoso,
violencia o discriminacion, de acuerdo con los procedimientos institucionales, iii) Realizar seguimiento de las causas
tanto al interior de la Universidad, como en Fiscalia, iv) Solicitar y supervisar medidas de proteccion y
acompafiamiento, que se estimen pertinentes, v) Apoyar a las/los investigadores durante el proceso investigativo,
generado por las denuncias por acoso, violencia o discriminacién, vi) Resguardar el cumplimiento de los principios
del debido proceso, la confidencialidad, la privacidad y el resguardo de la informacién recibida, vii) Realizar proceso
de acompafnamiento psicologico y social a personas que han enfrentado situaciones de vulneracion, relacionadas
con acoso, violencia y discriminacién, viii) Proponer y colaborar en las actividades de difusion, prevencién y
capacitacion en materias de acoso, violencia o discriminacion.

Como hito relevante se destaca la oficializacion de una nueva normativa institucional, elaborada de manera
triestamental desde el Comité asesor en Tematicas de Género de la Universidad. Es asi, que con fecha 17 de enero
del 2020, comienza a regir el “Protocolo para prevenir y enfrentar situaciones de Violencia de Género, Acoso,
Hostigamiento y Discriminacion” de la Universidad de Magallanes, a través de la resolucién N°005/SU/2020.

Mediante Resolucién N°138/SU/2018, del 03 de agosto del 2018, se oficializa la normativa sobre uso de nombre
social en la Universidad de Magallanes, que sefiala condiciones generales, procedimiento, glosario, y formulario para
solicitud de uso de nombre social, atendiendo al compromiso de las autoridades, en cuanto a formalizar el
reconocimiento del nombre social de cualquier integrante de la Comunidad Universitaria, del procedimiento,
acompafamiento y seguimiento.

Con fecha 03 de agosto del 2018, a través del Decreto N°023/SU/2018, que actualiza Decreto N°021/SU/2018, se
oficializa un nuevo texto del Reglamento General de Alumnos de la Universidad de Magallanes, en el cual se
incorpora el Titulo VI De la condicion de madres, padres y tutores legales (MAPAU), dando cumplimiento a la
preocupacion y exigencia de las estudiantes planteada en la demanda de proteccién y resguardo del derecho a la
educacidn para madres, padres, cuidadores o tutores legales que tengan la calidad de estudiantes de nuestra
institucion.

En cuanto al trabajo especifico y operativo de la Unidad de Prevencién y Acompafiamiento en materias de acoso,
violencia y discriminacién, es importante sefialar que continda con los procesos de toma de denuncia,
acompafamiento emocional y social, ademas de dar seguimiento y monitoreo a los procesos de investigacién
vigentes. A su vez, la Unidad se encuentra trabajando en su linea de prevencidn, realizando charlas de sensibilizacion
y difusion del “Protocolo para prevenir y enfrentar situaciones de violencia de Género, acoso, hostigamiento y
discriminacion”, a diferentes carreras de la universidad, asi como a los Centros universitario de Puerto Natales y
Coyhaique, dirigidas al plano estudiantil y académico de la comunidad.
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6. El diagndstico sobre las brechas de género en la UMAG como
investigacion aplicada: sus fundamentos, objetivos e hipdtesis

En un mundo contemporaneo donde las personas se acercan al proyecto de Estado/Nacion a partir de la ciudadania
y el ejercicio de los derechos asegurados por éste, tedricamente hablando, cobra especial relevancia para la
participacion democratica el asunto de las desigualdades, ya que no todas las personas gozan del mismo estatus
dentro del entramado social. Una desigualdad originaria se da en las relaciones entre mujeres y hombres, que en
teoria tienen las mismas posibilidades dentro del sistema, pero que al partir desde diferentes puntos de inicio origina
desigualdades en torno a los accesos sociales, econémicos, politicos, y al proyecto cultural identitario. Siendo este
ultimo lo mas complejo.

De esta manera las sociedades son mas democrdticas y participativas en la medida que incluyen a las diversas
identidades que la conforman, y que en la practica no funciona asi por la falta de reconocimiento positivo de las
diferencias basadas en la cultura, y, por otro lado, en la distribucion de la riqueza (Fraser, 1997).

Asi, se construyen en todas las sociedades del mundo modelos hegemodnicos y desiguales, y en paises como Chile,
definido mono-culturalmente®, donde la sexualidad —de interés central para este estudio- es reproducida a través
de relaciones sociales; institucionalizadas y sexualizadas, en torno al género de las personas, aquel atributo asociado
monoliticamente a la biologia, donde predomina la matriz heterosexual, los roles asociados al género binario, y los
estereotipos de género asociados a estos roles que generan obligaciones sociales.

Sin duda es la universidad un espacio educativo, investigativo y de produccion y reproduccidn cultural, donde se
pueden evidenciar una serie de relaciones sociales, entre ellas las relaciones de género, atravesadas por diferentes
construcciones, donde se observan y se puede evaluar la prexistencia de interacciones de caracter simbdlicas
marcadas por las relaciones de poder y disputas por el mismo.

Dichas relaciones sociales son dificiles de evidenciar, y en muchas ocasiones se encuentran invisibilizadas por el
estatus quo imperante en estas organizaciones, que, como otras, estan atravesadas por normas socioculturales e
histéricamente situadas, que generan unas normas sociales de género, y que originalmente se funda en la distincidon
binaria de los sexos, y que, como sistema, valora de manera desigual en la sociedad lo que se entiende por femenino
y masculino. Asi lo afirma Martinez (2012), “esta construccidn del género condiciona también la valoracién social
asimétrica que se da para mujeres y hombres, asi como las relaciones de poder (de género) que se establecen entre
ellos. Ademas, estas relaciones se intersectan y articulan con otras relaciones sociales: de produccion, étnicas,
nacionalidad, religidon y otras de caracter etario o generacional” (p. 14). Asi, la palabra género en su génesis y sentido
mas amplio, busca evidenciar el sistema que construye identidades subjetivas en torno a la valoracion propia, y que
hacen los demas en torno a la sexualidad, y cdmo configuran sentido para la superestructura.

La perspectiva de género, para Bustos y Blazquez (2003), consiste en “tomar en cuenta las especificidades,
condiciones, relaciones de poder y problematicas de mujeres y hombres, como producto de una construccién
sociocultural para lograr la igualdad tanto en el trabajo, como en el desarrollo y la produccidon académica” (p. 9).
Busca equiparar las desigualdades originadas por el hecho de ser “mujeres” y “hombres”, construidos

3 La Constituciéon chilena reconoce solo una nacidn (articulos N°3 'y N°4). Ver en:
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=242302
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diferenciadamente desde su origen, y que les pone en diferentes puntos de inicio en el acceso a derechos,
oportunidades y participacién que brinda el mundo social. Asi, la perspectiva de género entendida como un proceso,
aplicado y concreto, busca redefinir las politicas publicas tensionando y cuestionando la distribucion del poder,
redistribuyéndolo, incorporando a mujeres, nifieces y personas de la diversidad sexual (LGTBIQA+), a que, a través
de practicas concretas y medidas positivas, puedan ir generando acciones justas a vivencias injustas.

Dentro del espacio universitario, entendido como un sujeto a estudiar, se encuentran relaciones sociales de género,
que en diferente medida pueden ser consideradas por quienes las experiencian desiguales, por tanto, injustas,
incluso no evidenciando estas injusticias. Son las personas las que conforman este espacio organizacional y de
experiencias simbdlicas, quienes experimentan estas relaciones sociales, por lo tanto, todas ellas forman parte de
este estudio como informantes iddneas y expertas, porque nos compartieron sus experiencias y sentidos.

Desde la perspectiva de género se ha identificado la ideologia que transmiten los espacios educativos y se ha
comprendido cdmo se construyen los procesos y discursos en la sala de clases (Cazden, 1991). Esta perspectiva ha
revelado que los programas educativos no satisfacen necesidades especificas diferenciadas por género y, como
consecuencia, el sistema educacional reproduce y refuerza las desigualdades entre los géneros. Se reporta que
programas de estudio, métodos de ensefianza, contenidos, textos y materiales educativos privilegian los valores
androcéntricos y no cuestionan el rol asignado a mujeres y hombres tanto en el pasado como en el presente
(Araneda 1997; Figueroa 2001, Arcos et al. 2006) (en Arcos, Figueroa, Miranda y Ramos, 2007).

Por otro lado, las personas, al participar de las organizaciones y en los sistemas de interaccion, performativizan
diferentes elementos de la identidad que los ha constituido, enmarcado en relaciones sociales de género. Estos
elementos conforman un cruce en las diferentes identidades superpuestas e interconectadas, que se intersectan en
las personas.

De esta manera se pueden observar empirica y tedricamente las relaciones de género en todas las interacciones al
interior de la Universidad, que, por su naturaleza intrinsecamente cruzadas por el poder, ponen a unas personas en
situaciones de ventaja sobre otras, o si se prefiere, genera asimetrias entre las personas que la conforman,
diferencias que son del orden material y simbdlico.

De estas reflexiones surge la pregunta de investigacidn, ¢ Cémo son las relaciones sociales de género en la comunidad
educativa de la Universidad de Magallanes en todos sus estamentos?

Razonando que las relaciones sociales de las personas son diversas, y que su lugar de enunciacion depende del lugar
gue ocupan en la estructura y sus interacciones, es importante abordar a la Universidad en su conjunto. Asi, las dreas
que aborda el problema de la presente investigacion fueron las personas que forman parte de la Universidad de
Magallanes perteneciente a los; estamento de personas estudiantes, estamento de personas funcionarias,
estamento de personas académicas y personal de apoyo a la docencia (antes conocidos como honorarias/os),
ubicadas en la ciudad de Punta Arenas, Centro de Coyahique, Natales y Puerto Williams, ademas en el analisis de
informacién secundaria se incluyd la sede de Porvenir. Encontrandose particularidades necesarias de ser analizadas
de manera diferenciada. Asi, la delimitacidn problematica analizo el estado de situacién de las relaciones sociales de
género al interior de todos los estamentos y las personas que componen la Universidad al afio 2020.

Esta investigacidn se sustenta teéricamente hablando en los estudios de género y teoria feminista, enmarcado en la
produccion de sentidos de las estructuras estructurantes de la teoria de sistemas de Luhmann (1998), que buscan
analizar cémo impacta el género en la construccion, performatividad de los cuerpos e identidad de las personas.
Evidenciando cémo se generan relaciones de género y disputas de poder que suelen provocar desigualdades, que
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se traducen en situaciones de discriminacidn y pueden ser expresadas a través de brechas. Y que se sostienen en

solidas relaciones sociales de género, relaciones de sentido e interacciones que hacen que el sistema sea sofisticado

y para una parte de la comunidad educativa sea incluso inexistente.

A continuacion, se definen los objetivos del diagndstico.

Objetivo General de la investigacion

Analizar las relaciones sociales de género presentes en la comunidad educativa de la Universidad de
Magallanes, en sus cuatro estamentos y las personas que lo conforman; estudiantil, funcionario, académico
y personal de apoyo a la docencia

Elaborar una propuesta de Plan de Accién que tienda a la prevencién de la desigualdad, la discriminacion y
la violencia de género, al interior de la Universidad de Magallanes.

Objetivos Cuantitativos Especificos

Caracterizar las relaciones del sistema social de género a través de la Division sexual del trabajo y
estereotipos de género, Brechas por razones de género, Violencia de género, Politicas de igualdad y equidad
y Poder.

Describir las brechas que la identidad(es) genera dentro del sistema social de género a través de una
caracterizacion de las personas que componen cada estamento, a través de la Divisidon sexual del trabajo y
estereotipos de género, Brechas por razones de género, Violencias de género y Politicas de igualdad y
equidad y Poder.

Hipotesis

Por medio de la metodologia y técnicas seleccionadas se respondié y confirmo la hipdtesis planteada: “la identidad

de las personas integrantes de la comunidad educativa hace que las relaciones sociales de género sean desiguales y

discriminatorias, donde las mujeres se ven mayormente afectadas que los hombres en dichas relaciones sociales en

la comunidad educativa de la Universidad de Magallanes”.
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7. Resefla metodoldgica en pro de la construccion de una ciencia abierta,
colaborativa y feminista**

7.1. Decisiones fundamentadas sobre el uso del lenguaje

El uso del lenguaje ocupa un lugar central en la construccién de sentido de las estructuras sociales, interacciones
humanas, en la cultura y en el reconocimiento identitario, creando realidades, donde se evidencia una histdrica
invisibilizacion de todo aquello que no se considere “masculino” vinculado a los “hombres”, analizandolo desde la
perspectiva de género.

Es innegable que existe la discriminacidn lingistica, cuando se escuchan expresiones tales como “el origen del
hombre”, “los padres de la patria”; y que el lamado uso genérico del lenguaje al referirse al masculino no es tal, ya
gue omite a las mujeres y al género femenino (CONICYT, 2013), y todo lo que no se ajusta a dicha categoria. De esta
forma, en las ultimas décadas en Latinoamérica se comienza timidamente a considerar nombrar mas alla de un solo
género. Donde se puede afirmar que en el contexto actual permanece una mirada dicotdmica para conceptualizar
la sexualidad y el deseo, desde una perspectiva binaria y en oposicion: femenino/masculino, mujer/hombre,
homosexual/lesbiana.

El lenguaje inclusivo de género se refiere a la utilizacion del lenguaje verbal o escrito mas alla de la generalizacion
del masculino, nombrando en ciertas ocasiones al femenino y masculino, como estrategia de visibilizacién,
entendiendo también que existen las intersecciones, lo trans y el no binarismo.

Teniendo como punto de partida que la historia de la sexualidad y el género no es estdtica en el tiempo y que las
culturas —en plural- se van transformando, generando “fisuras”, dando paso a lentas transformaciones sobre el
sentido y las estructuras sociales, y en este caso a las identidades de género interseccionadas.

Recientemente en Argentina, el pasado 20 de julio del 2021, el documento nacional de identificacion agregé una
tercera categoria de caracterizaciéon de género, ademas de la F (para femenino) y M (para designar al masculino), se
incluyé la nomenclatura X (para identificar al género no binario), a través del decreto 476/2021. Reconociendo el
derecho de todas las personas a su identidad de género, y donde se afirma en los considerando: “Que el derecho a
la identidad tiene una directa e indisoluble vinculacién con el derecho a no sufrir discriminacion, a la salud, a la
intimidad y a realizar el propio plan de vida. Se constituye como un concepto genérico que ensambla otros derechos

que tutelan diversos aspectos de la persona”?.

De esta forma, en Chile, en la actualidad se utiliza en comunicaciones oficiales el todas y todos, a los cargos y
profesiones se les nombra por el género de la persona, en catedras de varias universidades se comienza a utilizar en
aula y escritos académicos el “todes”, expresién que busca ser abarcadora de los géneros en plural. Y se nombra

4 En anexos puede encontrar los detalles de la metodologia utilizada. Asi como los instrumentos de las encuestas
aplicadas a los cuatro estamentos estdn en el sitio web Direccién de Género, Equidad y Diversidad — Universidad de
Magallanes (umag.cl), en la seccién documentos.

45 Para mas informacion del Decreto 476/2021 ver en:
https://www.boletinoficial.gob.ar/detalleAviso/primera/247092/20210721
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también de manera neutra, o sea sin asignar género. Mientras que de manera coloquial se usan expresiones tales
como: tod@s, tods, todxs o todoxs.

La ciencia en Chile no ha estado ajena a esta discusion, en el afio 2013, la Comisidn Nacional de Investigacion
Cientifica y Tecnoldgica (CONICYT), publicé su primer Manual de Lenguaje Inclusivo de Género —cuando ya contaban
con una politica Institucional de Género, sustentada en el Plan de Igualdad de Oportunidades 2011-2020 entre
mujeres y hombres, del Servicio Nacional de la Mujer, SERNAM-.

El entonces presidente (s) de CONICYT, Mateo Budinich D., afirma en este manual:

La construccion de realidades a través del lenguaje inclusivo nos permite
avanzar en un trato y relaciéon mds digna entre los seres humanos,
reconociendo la diversidad de particularidades que cada sexo aporta a la
sociedad. En este sentido, no basta reconocer formalmente el mismo tipo
de oportunidades para hombres y mujeres en ciencia y tecnologia, sino
que es fundamental su correcta designacién mediante el lenguaje oral y
escrito” (CONICYT, 2013, p. 4).

Para CONICYT (2013), el lenguaje refleja la imagen de la institucion, donde para conseguir la igualdad de derechos
entre mujeres y hombres se debe hacer un correcto uso del lenguaje administrativo, que debe incluir
necesariamente a las mujeres.

En el afio 2016, el Consejo Nacional de la Cultura y las Artes del Gobierno de Chile publicé también, una “Guia de

It(

lenguaje inclusivo de género”, donde reconoce que el “sexismo linglistico es el uso discriminatorio del lenguaje
debido al orden estructural que existe sobre el sexo y la identidad de género. Como afirma la linglista Eulalia Lledd,
“el lenguaje no es sexista en si mismo, si lo es su utilizacion. Si se utiliza correctamente también puede contribuir a
la visibilizacion de la mujer” (p. 4). Para esta institucion es preferible el uso del lenguaje neutro. Pero es cierto
también, que en ocasiones es necesario visibilizar a los géneros, sobre todo en estudios de esta naturaleza, que
buscan a través de evidencia empirica y analisis cientificos, demostrar que las brechas de género existen, y para ello

es necesario nombrar las diferencias fundadas en las desigualdades de género.

En este mismo afo, el Ministerio Secretaria General de Gobierno y el Servicio Nacional de la Mujer en Chile, publican
una “Guia ilustrada para una comunicacion sin estereotipos de género”, donde se profundiza en la ausencia de las
mujeres o su objetualizacion con fines comunicativos, y enfatiza que la identidad “mujer”, en singular, es insuficiente
para caracterizar la “diversidad de mujeres”, por lo que se debe “tomar en cuenta la realidad nacional”, (2016, p.
11). Realidad permeada por la falta de reconocimiento de los pueblos originarios como parte de la cultura, las
distinciones de clase y los efectos de la migracion que hace que no todas las mujeres tengan las mismas
oportunidades. Asi, se reconoce una multiplicidad de mujeres y nombrarlas genera valoracion social y cultural
(Ministerio Secretaria General de Gobierno y el Servicio Nacional de la Mujer en Chile, 2016).

Para Lled6 (2013), estudiosa de la lengua:

La lengua se pone al servicio de las ideologias y de las personas, de sus
alcances o de sus limitaciones, de sus intenciones, ya sean conscientes o
inconscientes, esto quiere decir que la lengua abre todas las posibilidades
del mundo a quien las usa, para que pueda transmitir fielmente lo que
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piensa. Al escoger una palabra u otra, dira una cosa u otra, matizara y
precisara, y ademas de explicar el caso, es mds que posible que dé su
opinién sobre dicho caso (...) Debemos, por tanto, agradecerle a la lengua,
que a partir de ella sepamos siempre que sienten y piensan los seres
humanos, y, en consecuencia, si nos interesan, o gustan, o no. Si no es
grata su compaiiia de los textos o no, o si hiciéramos mejor en esquivar
su presencia (p. 17-18).

Lo que plantea la autora, es que quienes escriben, hablan desde las formas de complejizar el mundo y también de
quiénes son, desde su propia agenda, en términos cientificos, éticos y politicos. Asi, el lenguaje, a lo largo de la
historia ha ido sufriendo modificaciones y éstas van representando de manera mas precisa el sentido, en términos
de Varela (1998), se van actualizando las posibilidades en los sistemas sociales. La lengua cambia, como las
sociedades cambian.

Lledd (2017), en su conferencia en el 25° Aniversario de Escuela Oficial de Idiomas de la Universidad de Fuengirola,
sobre el lenguaje y su ponencia, “Nombrar a las Mujeres: Por qué el lenguaje importa”, uno de los argumentos que
desarrolla es cémo la construccion de lo masculino y heterosexual, son puntos de vista, y que, por lo mismo, no se
trata de un punto de vista universal, muy por el contrario.

En entrevista con Andrea Torres Vargas, escritora y asesora lingliistica, sobre la actual discusién sobre el lenguaje no
sexista e inclusivo, menciona que:

La cuestidn (a propdsito del lenguaje inclusivo de género) es que no vas a
encontrar algo que sea irrefutable, de hecho, una de las cuestiones
interesantes que vas a encontrar es la resistencia en los fendmenos
linglisticos, porque también son fendmenos politicos (...). La metonimia
(...) y el uso de la parte por el todo no tiene que ver entonces con lo del
estudiantado, por ejemplo, sino con nombrar una singularidad para crear
la generalidad, entonces no funciona en cuestiones de multiplicidad“®
(comunicacion personal, 28 de julio 2021).

En los andlisis de resultados de la encuesta se tendera al uso de pronombres y determinantes sin género, o sea
neutros, se hablara de personas en general (agregando el estamento). También se harad usos de desdoblamientos

46 (...) lgual en cuestiones de género, lo que propone el lenguaje inclusivo como expansiones es no nombrar
solamente a los hombres y las mujeres, sino a todos estos “otros”, que no son representados, y por eso, por ejemplo,
el “le” funciona un poco mas que solamente utilizar los femeninos y masculinos, o que utilizar los desdoblamientos,
porque tienen todas estas otras identidades diversas. Y, por ejemplo, algo que se estd haciendo aca (Ecuador), es
trabajar también, nombrando el femenino, el masculino y el inclusivo con el “le”. Yo recomendaria, por ejemplo, a
Cecilia Narvaja de Arnott, que trabaja en gramatica y glotopolitica del andlisis del discurso, que tiene que ver justo
con la variacion y la posibilidad de incluir a todos estos “otros” que no son nombrados, y de hecho, como no tiene
gue ser una cuestion normativa sino una posibilidad del uso del hablante, y ese hablante también incluye a la
academia, atravesando también la mirada del poder” (idem.).
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(las/los/les). Se utilizara la barra a fin de economizar palabras, por ejemplo, doctoras/es, anteponiendo a la categoria
mujeres. Lo mismo en el caso de las personas estudiantes, ya que también se encuentran importantes brechas de
género, por ejemplo, en el ingreso a ciertas carreras universitarias, mas masculinizadas o feminizadas, por lo que es
importante nombrar a mujeres y hombres.

Las profesiones, titulos y cargos también seran nombradas en masculino y femenino, segun corresponda, con el
objetivo de visibilizar los puestos ocupados por mujeres, y también en concordancia con la definicién sexo mujer
(femenino) y sexo hombre (masculino) de las fuentes cuantitativas de informacidn secundarias, utilizadas para el
analisis proporcionadas por la institucidn.

Otra nota importante en el uso del lenguaje inclusivo tiene que ver con las otras identidades que se interseccionan
a la identidad de género, por lo mismo, se evitara utilizar reduccionismos. Al hacerlo se suprimen las otras
identidades. El objetivo es destacar las particularidades, por ejemplo, en vez de decir “indigenas” se dira personas
indigenas; en vez de nombrar “migrantes”, se utilizard la expresién personas migrantes, por mencionar un par de
identidades, si no, se categorizan experiencias como una suma de conceptos/variables.

El Unico propdsito de incluir este acapite es mostrar como las transformaciones de las estructuras sociales, las
sociedades y las culturas pasan necesariamente también por el lenguaje, el cual va cambiando, va mostrando nuevas
estructuras estructurantes y este evidentemente, no es estatico, ni neutral.

7.2. Disefio metodoldgico

Se propuso un disefio de investigacion cuantitativo no experimental transeccional, de alcance correlacional-
descriptivo. Se utilizaron técnicas de investigacidn social aplicadas del enfoque cuantitativo.

Por un enfoque cuantitativo se comprende a “aquella investigacion que usa la recoleccion de datos para probar
hipdtesis, con base en la medicién numérica y los analisis estadisticos” para identificar patrones de comportamiento
y probar teorias (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2008, p. 5).

La investigacidon es de tipo correlacional con alcances descriptivos (Hernandez et al., 2008, p. 110), buscando
describir los fendmenos presentados, medir conceptos y recolectar informacién sobre estos conceptos-alcance
descriptivo; estableciendo relaciones entre estos conceptos (Hernandez et al., 2008) mediante la comparacion de
grupos definidos -alcance correlacional- a través de las dimensiones que configuran la variable “identidad” de los
sujetos. Esta situacion de descripcién del comportamiento de las variables observadas y comparacién de estas
variables a través de la identidad y el estamento es la que le otorga la caracteristica de correlacional con alcances
descriptivos.

Ademas, es transeccional pues las mediciones se hacen solo en un tiempo, con la finalidad de realizar comparaciones
futuras.

Lo primero fue cuantificar la magnitud de las situaciones de desigualdad, discriminacién y violencia de género, que
provocan las brechas, que ocurren en los cuatro estamentos de la Universidad de Magallanes, con el andlisis de
indicadores obtenidos a partir de; i) fuentes secundarias de la informacion de los registros administrativos de bases
de datos de la propia institucidn y, ademas, ii) fuentes de informacién primaria, cuyos datos fueron recogidos por
medio de encuestas a los cuatro estamentos estudiados.
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El enfoque cuantitativo del estudio permitié la creacién de una bateria de indicadores cuantitativos e indices,
creando una linea de base, a través de los cuales se analizardn las transformaciones en el tiempo y permitird tomar
acciones informadas tendientes a crear una cultura democratica desde una perspectiva multi-identitaria y de género.
Se trata del punto de partida donde se presentan las condiciones y la situacion diagndstica que impera en la

institucion a la fecha.
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PRINCIPALES RESULTADOS
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8. Radiografia de la diferencia entre mujeres y hombres en la UMAG

Los datos que a continuacion se presentan corresponden a un analisis de estadisticas descriptivas generadas a partir
de registros institucionales entregados por los siguientes organismos de la UMAG: Direccién de Andlisis Institucional;
UMAG transparente, con datos sobre dotacion y que se encuentran en su sitio web en el marco de
Universidad Transparente Ley N°20.285, sobre Acceso a la Informacidn Publica; Direccion de Investigacidn; Recursos
Humanos y la Unidad de Remuneraciones; Direccion de Asuntos Estudiantiles, y Direccion de Género, Equidad y
Diversidad de la UMAG.

Cabe sefalar que las variables analizadas corresponden a la informacidn entregada por la institucidn a través de
bases de datos -conocidas como fuentes de informacidn secundaria-, y también elaboracién propia de bases de
datos con la informaciéon proporcionada, con la cual se construyeron indicadores de relevancia e indices (IdF) que
permiten mostrar el estado de la situacidon y que generan evidencia empirica para responder a los objetivos e
hipdtesis del presente estudio. Cada indicador es presentando en forma de tabla y grafico para facilitar su
comprension y lectura.

Para efectos de lectura de los datos descriptivos se define el indice de feminizacion (IdF en adelante), como la
cantidad de mujeres por cada 100 hombres, por lo que, si un IdF es superior a 100, indica que hay mayor presencia
femenina, mientras que, si el indice es inferior a 100, hay mas hombres. Si este indice es 0 significa que no hay
mujeres, y si no hay hombres el indice no es calculable, esto hace que el indice no pueda ser aplicado.

Y por brechas de género se entiende al diferencial existente entre mujeres y hombres (diferenciales numéricos),
analizables (diferenciales descriptivos) en su conjunto, en este caso sobre las relaciones de género al interior de la
casa de estudios UMAG. "Asi, una brecha positiva indica que las mujeres tienen una mejor posicidon que los hombres,
y una brecha negativa indica que las mujeres estan en desventaja frente a los hombres" (SIES, 2021, p. 2). Para el
INE (2015) el concepto de brechas de género evidencia “la distancia que hace falta para alcanzar la igualdad” (INE,
2015 en Ibid.).

Cada dato cuenta con una descripcién en una tabla, por sexo?’, afios y otras variables. En general, estos datos
inmediatamente son representados por medio de un gréfico, donde las mujeres se encuentran de color morado y
los hombres de color verde, esta informacién estd en formato de leyenda. Las notas al pie citan la fuente y
explicaciones que ahondan en el grafico con datos que precisan la informacién entregada.

Toda la informacién procesada es de elaboracidén propia con los registros institucionales de la UMAG. Cuyas datas
de informacion entregadas por la Unidad de Analisis Institucional son: personas académicas (el corte de informacion
es del 31.12.2018, fuente Sistema de Gestidn Institucional), personas funcionarias (el corte de informacion es
noviembre 2019, fuente Ley de Transparencia), personas estudiantes (el corte de informacién 2019, consultado
02.01.2020, fuente Sistema de Gestidn Institucional) y personas contratadas para apoyo a la docencia (el corte de
informacién 2019, consultado 02.01.2020, fuente Sistema de Gestidn Institucional). Las otras fuentes de informacion
institucional fueron entregadas entre el afio 2020y 2021.

47 Es importante realizar una precision sobre el uso del lenguaje. Las bases de datos institucionales usan el concepto
de sexo definido como hombres y mujeres, asociando el femenino como mujeres y masculino como nombres, usados
como sinénimos. Al contrario, en la encuesta se consultd por el sexo, identidad de género, personas trans y
orientacion sexual.
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Para una mejor compresion, en la seccion Principales Resultados, se muestran tablas y graficos desagregados por
cada estamento y sus respectivas variables, al final de cada estamento se encuentra un analisis descriptivo de los
principales hallazgos. Por ultimo, se presenta un cuadro resumen con los IdF presentados en cada seccidn y en
algunos casos brechas de género. Es relevante sefialar, que es posible hacer otras descripciones y andlisis, y que por
economia de palabras no pudieron ser incorporadas en este texto.

Y para cerrar esta introduccion sobre la descripcién de datos de fuentes secundarias es importante saber que la
mayoritaria presencia de mujeres en la Universidad es un hecho innegable en niumeros globales, pero si se desagrega
por estamento el Unico que cuenta con menor presencia de mujeres es el de personas académicas. De los cuatro
estamentos es el estamento donde se concentran las decisiones y el poder del gobierno universitario.
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8.1. Estamento de personas académicas

Participacion de mujeres y hombres por afios

TABLA 1. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/0OS ENTRE LOS ANOS 2014 v 2018

Afo Mujeres  Hombres Total % M % H IdF
2014 87 117 204 0,43 0,57 74
2015 90 119 209 0,43 0,57 76
2016 96 122 218 0,44 0,56 79
2017 99 130 229 0,43 0,57 76
2018 107 134 241 0,44 0,56 80
Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2021.
GRAFICO 1. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/0OS ENTRE LOS ANOS 2014 Y 2018
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2021.
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Por grado académico

TABLA 2. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/0S CON GRADO DE DOCTORADO ENTRE LOS ANOS 2014 Y 2018

Ao Mujeres  Hombres Total % M % H IdF
2014 16 41 57 28% 72% 39
2015 16 43 59 27% 73% 37
2016 19 43 62 31% 69% 44
2017 23 46 69 33% 67% 50
2018 32 53 85 38% 62% 60
Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2021.
GRAFICO 2. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/0S CON GRADO DOCTORAL ENTRE LOS ANOS 2014 Y 2018
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Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2021.
TABLA 3. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/0S CON GRADO DE MAGISTER ENTRE LOS ANOS 2014 v 2018
Ao Mujeres  Hombres Total % M %H IdF
2014 36 31 67 54% 46% 116
2015 38 28 66 58% 42% 136
2016 38 33 71 54% 46% 115
2017 37 36 73 51% 49% 103
2018 41 36 77 53% 47% 114
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Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2021.

GRAFICO 3. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/OS CON GRADO DE MAGISTER ENTRE LOS ANOS 2014 Y 2018
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2021.

TABLA 4. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/0S CON GRADO DE LICENCIADO ENTRE LOS ANOS 2014 Y 2018

Afo Mujeres  Hombres Total % M % H IdF
2014 3 2 5 60% 40% 150
2015 3 2 5 60% 40% 150
2016 3 2 5 60% 40% 150
2017 3 2 5 60% 40% 150
2018 3 2 5 60% 40% 150

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2021.



GRAFICO 4. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/OS CON GRADO DE LICENCIADO ENTRE LOS ANOS 2014 Y 2018
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2021.

TABLA 5. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/0S CON TiTULO PROFESIONAL ENTRE LOS ANOS 2014 Y 2018

Afo Mujeres  Hombres Total % M % H IdF
2014 32 43 75 43% 57% 74
2015 33 45 78 42% 58% 73
2016 36 43 79 46% 54% 84
2017 36 45 81 44% 56% 80
2018 31 42 73 42% 58% 74

Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2021.
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GRAFICO 5. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/0S CON TiTULO PROFESIONAL ENTRE LOS ANOS 2014 Y 2018

50

45 45

15 43 43 4
40 36 36
35 32 33 31
30
25
20
15
10

5

0

2014 2015 2016 2017 2018

B Mujeres B Hombres

Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2021.

TABLA 6. INDICE DE FEMINIZACION POR GRADO ACADEMICO ENTRE LOS ANOS 2014 v 2018

~ , ) ) Titulo
Aio Doctorado Magister Licenciada/o .
Profesional
2014 39 116 150 74
2015 37 136 150 73
2016 44 115 150 84
2017 50 103 150 80
2018 60 114 150 74

Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2021.



GRAFICO 6. INDICE DE FEMINIZACION POR GRADO ACADEMICO ENTRE LOS AfiOS 2014 Y 2018
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Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2021.
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Por jerarquia

TABLA 7. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/OS CON JERARQUIA DE TITULAR ENTRE LOS ANOS 2014 Y 2018

Ahno Mujeres  Hombres Total %M % H IdF
2014 3 10 13 23% 77% 30
2015 3 8 11 27% 73% 38
2016 3 8 11 27% 73% 38
2017 3 8 11 27% 73% 38
2018 3 8 11 27% 73% 38

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2021.
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GRAFICO 7. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/OS CON JERARQUIA DE TITULAR ENTRE LOS ANOS 2014 Y 2018
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2021.

TABLA 8. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/0OS CON JERARQUIA DE ASOCIADO ENTRE LOS ANOS 2014 v 2018

Afo Mujeres  Hombres Total % M % H IdF
2014 17 50 67 25% 75% 34
2015 18 54 72 25% 75% 33
2016 19 53 72 26% 74% 36
2017 21 57 78 27% 73% 37
2018 27 59 86 31% 69% 46

Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2021.



GRAFICO 8. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/0OS CON JERARQUIA DE ASOCIADO ENTRE LOS ANOS 2014 Y 2018
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2021.

TABLA 9. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/0OS CON JERARQUIA DE ASISTENTE ENTRE LOS ANOS 2014 Y 2018

Afo Mujeres  Hombres Total % M % H IdF
2014 47 37 84 56% 44% 127
2015 50 37 87 57% 43% 135
2016 54 41 95 57% 43% 132
2017 55 42 97 57% 43% 131
2018 59 49 108 55% 45% 120

Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2021.



GRAFICO 9. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/0OS CON JERARQUIA DE ASISTENTE ENTRE LOS ANOS 2014 Y 2018
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2021.
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TABLA 10. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/0OS CON JERARQUIA DE INSTRUCTOR ENTRE LOS ANOS 2014 v 2018

Afo Mujeres  Hombres Total % M % H IdF
2014 19 19 38 50% 50% 100
2015 18 19 37 49% 51% 95
2016 19 19 38 50% 50% 100
2017 19 22 41 46% 54% 86
2018 17 17 34 50% 50% 100

Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2021.
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GRAFICO 10. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/0S CON JERARQUIA DE INSTRUCTOR ENTRE LOS ANOS 2014 Y 2018
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Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2021.

22

19

2017

17 17

2018

TABLA 11. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/0OS CON JERARQUIA DE OTRO ENTRE LOS ANOS 2014 Y 2018

Afo Mujeres  Hombres Total % M % H IdF
2014 1 1 2 50% 50% 100
2015 1 1 2 50% 50% 100
2016 1 1 2 50% 50% 100
2017 1 1 2 50% 50% 100
2018 1 1 2 50% 50% 100
Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2018.
TABLA 12. INDICE DE FEMINIZACION POR JERARQUIA ENTRE LOS AfiOS 2014 ¥ 2018
Ao Titular  Asociado Asistente Instructor Otro
2014 30 34 127 100 100
2015 38 33 135 95 100
2016 38 36 132 100 100
2017 38 37 131 86 100
2018 38 46 120 100 100

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2018.
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GRAFICO 11. INDICE DE FEMINIZACION POR JERARQUIA ENTRE LOS ANOS 2014 v 2018
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Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2018.

Por tipo de jornada laboral

TABLA 13. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/OS CON JORNADA COMPLETA ENTRE LOS ANOS 2014 Y 2018

Aho Mujeres Hombres Total %M %H IdF
2014 75 101 176 43% 57% 74
2015 76 107 183 42% 58% 71
2016 83 108 191 43% 57% 77
2017 87 116 203 43% 57% 75
2018 94 119 213 44% 56% 79

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2018.
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GRAFICO 12. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/OS CON JORNADA COMPLETA ENTRE LOS ANOS 2014 Y 2018
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2018.

TABLA 14, DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/0OS CON MEDIA JORNADA ENTRE LOS ANOS 2014 v 2018

Ao Mujeres Hombres Total %M %H IdF

2014 10 12 22 45% 55% 83
2015 12 10 22 55% 45% 120
2016 11 12 23 48% 52% 92
2017 2 3 5 40% 60% 67
2018 2 3 5 40% 60% 67

Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2018.
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GRAFICO 13. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/0OS CON MEDIA JORNADA ENTRE LOS ANOS 2014 v 2018
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2018.
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TABLA 15. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/OS CON JORNADA POR HORAS ENTRE LOS ANOS 2014 Y 2018

Afio  Mujeres  Hombres Total %M %H IdF
2014 2 0 2 100% 0% N/A
2015 2 0 2 100% 0% N/A
2016 2 2 4 50% 50% 100
2017 10 11 21 48% 52% 91
2018 11 12 23 48% 52% 92

Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2018.
Nota: No aplica (N/A), no existe N para datos de hombres.
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GRAFICO 14. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/OS CON JORNADA POR HORAS ENTRE LOS ANOS 2014 Y 2018
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Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2018.
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TABLA 16. DISTRIBUCION DE ACADEMICAS/OS CON CUARTO DE JORNADA ENTRE LOS ANOS 2014 Y 2018

Afio  Mujeres Hombres Total %M % H IdF
2014 0 4 4 0% 100% 0
2015 0 2 2 0% 100% 0

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2018.

TABLA 17. INDICE DE FEMINIZACION POR TIPO DE JORNADA ENTRE LOS AfiOS 2014 Y 2018

Afio Completa Horas Media Cuarto

2014 74 N/A 83 0
2015 71 N/A 120 0
2016 77 100 92 N/A
2017 75 91 67 N/A
2018 79 92 67 N/A

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2018.
Nota: No aplica (N/A), no existe N para datos de hombres.

Nota: entre 2016 y 2018, no se informaron académicas/os con contrato de un cuarto de jornada.
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GRAFICO 15. INDICE DE FEMINIZACION POR TIPO DE JORNADA ENTRE LOS Afi0S 2014 Y 2018
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Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2018.
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Por remuneraciones

TABLA 18. REMUNERACION LiQUIDA PROMEDIO DE ACADEMICAS/0OS ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

Afno N Mujeres Monto N Hombres Monto Bref: ha de % Brecha
género
2013 80 $1.364.413 89 $1.5627.637 $-163.224 -11%
2014 80 $1.439.733 98 $1.594.926 $-155.193 -10%
2015 101 $1.469.932 107 $1.708.325 $-238.393 -14%
2016 88 $1.591.420 103 $1.820.078 $-228.658 -13%
2017 111 $1.939.458 141 $2.318.793 $-379.335 -16%
2018 120 $2.038.544 143 $2.314.140 $-275.596 -12%
2019 123 $2.071.878 150 $2.391.267 $-319.389 -13%
2020 112 $2.196.357 147 $2.462.135 $-265.778 -11%

Fuente: Elaboracion propia, Unidad de Remuneraciones, Recursos Humanos, 2021.

Nota: Los valores de la columna brecha se calculan restando la remuneracién liquida promedio de hombres a la de

mujeres, para indicar con valores negativos cuanto dinero menos ganan las mujeres.
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GRAFICO 16. REMUNERACION LiIQUIDA PROMEDIO DE ACADEMICAS/0S ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020
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Fuente: Elaboracion propia, Unidad de Remuneraciones, Recursos Humanos, 2018.

TABLA 19. REMUNERACION LiQUIDA PROMEDIO DE ACADEMICAS/OS CON JERARQUIA DE TITULAR ENTRE LOS ANOS 2017 Y
2020

Ahno Mujeres Hombres Bre’c ha de % Brecha
género

2017 S 2.772.038 S 1.824.451 S 947.587 52%

2018 S 2.741.402 S 1.891.671 S 849.730 45%

2019 $ 2.970.550 $ 2.000.080 S 970.470 49%

2020 S 3.220.419 $ 2.891.008 S 329.411 11%

Fuente: Elaboracion propia, Unidad de Remuneraciones, Recursos Humanos, 2018.

Nota: Los valores de la columna brecha se calculan restando la remuneracién liquida promedio de hombres a la de
mujeres, para indicar con valores negativos cuanto dinero menos ganan las mujeres.

Nota: Para la realizacion de esta tabla se consideraron a académicas/os y directivas/os superior académico

Nota: Para leer estos datos tener en consideracion la brecha de género permanente en este estamento (ver grafico
N°7).

TABLA 20. REMUNERACION LiQUIDA PROMEDIO DE ACADEMICAS/OS CON JERARQUIA DE ASOCIADO ENTRE LOS ANOS 2017 v
2020

o . Brecha de
Ano Mujeres Hombres [ % Brecha
género
2017 S 2.433.299 $ 2.690.526 S -257.227 -10%
2018 S 2.385.259 S 2.699.038 S -313.780 -12%
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2019 S 2.544.387 S 2.827.547 S -283.160 -10%

2020 S 2.698.888 $ 2.935.011 S -236.123 8%
Fuente: Elaboracion propia, Unidad de Remuneraciones, Recursos Humanos, 2018.
Nota: Los valores de la columna brecha se calculan restando la remuneracién liquida promedio de hombres a la de
mujeres, para indicar con valores negativos cuanto dinero menos ganan las mujeres.
Nota: Para la realizacion de esta tabla se consideraron a académicas/os y directivas/os superior académico.
Nota: Para leer estos datos tener en consideracion la brecha de género permanente en este estamento (ver grafico
N°8).

TABLA 21. REMUNERACION LiQUIDA PROMEDIO DE ACADEMICAS/OS CON JERARQUIA DE ASISTENTE ENTRE LOS ANOS 2017 Y
2020

Afo Mujeres Hombres Bre’c ha de % Brecha
género

2017 S 1.818.089 S 2.041.681 S -223.592 -11%

2018 S 1.853.886 S 1.948.269 S -94.383 -5%

2019 S 1.883.887 $ 2.019.568 S -135.681 7%

2020 $ 1.971.976 S 2.114.185 S -142.209 7%

Fuente: Elaboracion propia, Unidad de Remuneraciones, Recursos Humanos, 2018.
Nota: Los valores de la columna brecha se calculan restando la remuneracién liquida promedio de hombres a la de

mujeres, para indicar con valores negativos cuanto dinero menos ganan las mujeres.
Nota: Para la realizacion de esta tabla se consideraron a académicas/os y directivas/os superior académico.

TABLA 22, REMUNERACION LiIQUIDA PROMEDIO DE ACADEMICAS/OS CON JERARQUIA DE INSTRUCTOR ENTRE LOS ANOS 2017 Y
2020

Ao Mujeres Hombres Bre’c ha de % Brecha
genero

2017 S 1.181.969 S 971.716 S 210.252 22%

2018 S 1.112.571 S 975.138 S 137432 14%

2019 S 1.083.574 S 1.036.464 S 47110 5%

2020 S 1.263.119 S 1.145.938 S 117.181 10%

Fuente: Elaboracion propia, Unidad de Remuneraciones, Recursos Humanos, 2018.

Nota: Los valores de la columna brecha se calculan restando la remuneracion liquida promedio de hombres a la de
mujeres, para indicar con valores negativos cuanto dinero menos ganan las mujeres.

Nota: Para la realizacion de esta tabla se consideraron a académicas/os y directivas/os superior académico
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TABLA 23. REMUNERACION LiQUIDA PROMEDIO DE ACADEMICAS/OS CON JERARQUIA DE INVESTIGADOR EN LOS ANOS 2017 ¥
2019

. . N Brecha de %
Ahno Mujeres Hombres .
Hombres género Brecha
2017 - 1 $709.750 - -
2019 - 1 $523.439 - -

Fuente: Elaboracion propia, Unidad de Remuneraciones, Recursos Humanos, 2018.
Nota: Para la realizacién de esta tabla se consideraron a académicas/os y directivas/os superior académico. Durante
los afios 2017 y 2019 donde existe la clasificacién de Investigador como jerarquia, no habia mujeres presentes.

TABLA 24, REMUNERACION LiIQUIDA PROMEDIO DE ACADEMICAS/OS SIN JERARQUIA ASOCIADA ENTRE LOS ANOS 2017 Y 2020

Afo N Mujeres N Hombres Bref: ha de %
Mujeres Hombres género Brecha
2017 5 51.298.789 9 $2.174.960 5-876.171 -40%
2018 65 51.419.712 67 $2.220.560 5-800.848 -36%
2019 9 51.961.558 12 52.265.861 5-304.303 -13%
2020 8 51.855.557 12 52.295.483 5-439.926 -19%

Fuente: Elaboracion propia, Unidad de Remuneraciones, Recursos Humanos, 2018.

Nota: Los valores de la columna brecha se calculan restando la remuneracidn liquida promedio de hombres a la de
mujeres, para indicar con valores negativos cuanto dinero menos ganan las mujeres.

Nota: Para la realizacion de esta tabla se consideraron a académicas/os y directivas/os superior académico.

Por publicaciones

TABLA 25. PARTICIPACION PROMEDIO DE ACADEMICAS/0S EN RELACION CON LA CANTIDAD DE PUBLICACIONES ENTRE 2015 Y
2019

Mujeres Hombres

Afio  Publicaciones Tc?tal Total promedio promedio
Mujeres  Hombres por por

publicacién* publicacion*

2014 89 S.i. S.i. S.i. S.i.
2015 126 40 132 0,32 1,05
2016 166 58 187 0,35 1,13
2017 159 50 207 0,31 1,30
2018 187 72 226 0,39 1,21
2019 172 67 228 0,39 1,33

Fuente: Elaboracion propia, Direccion de Investigacion UMAG, 2019.
Nota: Sin informacidn, s.i.
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*Nota: Este dato se calcula dividiendo la cantidad de publicaciones por la cantidad de mujeres u hombres que
participaron en ese afo.

GRAFICO 17. PARTICIPACION PROMEDIO DE ACADEMICAS/OS EN PUBLICACIONES (TOTAL) ENTRE 2015 Y 2019
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Fuente: Elaboracidn propia, Direccién de Investigacion UMAG, 2019.
Nota: Este dato se calcula dividiendo la cantidad de publicaciones por la cantidad de mujeres u hombres que
participaron en ese afo.

GRAFICO 18. CANTIDAD PROMEDIO DE ACADEMICAS/OS POR PUBLICACION ENTRE 2015 Y 2019
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Fuente: Elaboracidn propia, Direccién de Investigacion UMAG, 2019.

TABLA 26. PARTICIPACION PROMEDIO DE DOCTORAS/ES EN PUBLICACIONES ENTRE 2014 Y 2019

Doctoras Doctores
Ano Publicaciones Doctoras Doctores por por
publicacién* publicacion*
2014 89 13 68 0,15 0,76
2015 126 23 89 0,18 0,71
2016 166 29 117 0,17 0,70
2017 159 15 127 0,09 0,80
2018 187 36 147 0,19 0,79
2019 172 27 140 0,16 0,81

Fuente: Elaboracion propia, Direccion de Investigacion UMAG, 2019.
*Nota: Este dato se calcula dividiendo por cada publicacién la cantidad de mujeres u hombres que participaron en
ese afo.

GRAFICO 19. CANTIDAD PROMEDIO DE PARTICIPACION DE DOCTORAS/ES POR PUBLICACION ENTRE 2014 Y 2019
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Fuente: Elaboracion propia, Direccion de Investigacion UMAG, 2019.
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GRAFICO 20. PARTICIPACION DE DOCTORAS/ES TOTALES EN PUBLICACIONES ENTRE 2014 v 2019
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Fuente: Direccién de Investigacion UMAG. Elaboracién propia.

*Nota: Este dato se calcula dividiendo la cantidad de publicaciones por la cantidad de mujeres u hombres que
participaron en ese aifio. Ademds, el N de sexos no coincide necesariamente porque hay personas que participan en
mas de una publicacidn.

TABLA 27. ACADEMICAS/OS PARTICIPANTES EN PUBLICACIONES POR FACULTAD EN 2015

Facultad Mujeres Hombres Doctoras  Doctores
Centro Universitario Coyhaique 0 2 0 0
Centro Universitario Puerto Natales 0 2 0 2
Centro Universitario Puerto Williams 3 11 3 9
Enred 3 13 2 8
Facultad de Ciencias 4 19 2 16
Facultad de Ciencias de la Salud 3 1 0 0
Facultad de Ciencias Econdmicas y 0 5 0 5
Juridicas
Facultad de Educacion y Ciencias Sociales 13 10
Facultad de Ingenieria 0 8 0
Instituto de la Patagonia 10 25 10
VRAC 1 24 0 22
VRIP 3 15 0 11
Total general 40 132 23 89

Fuente: Elaboracion propia, Direccion de Investigacion UMAG, 2019.
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Nota: Los datos de las columnas mujeres y hombres y doctoras y doctores, son diferentes pues todas las personas
participantes no cuentan con el grado doctoral.

TABLA 28. ACADEMICAS/0S PARTICIPANTES EN PUBLICACIONES POR FACULTAD EN 2016

Facultad Mujeres Hombres Doctoras Doctores
Centro Universitario Coyhaique 1 2 1 0
Centro Universitario Puerto Williams 6 18 3 15
Enred 7 11 4 6
Facultad de Ciencias 10 36 4 18
Facultad de Ciencias de la Salud 10 4 2 0
Facultad de Ciencias Econémicas y 0 3 0 ,
Juridicas
Facultad de Educacion y Ciencias Sociales 10 15 4 9
Facultad de Ingenieria 3 9 1 7
Instituto de la Patagonia 7 33 7 11
VRAC 3 26 3 25
VRIP 1 30 0 24
Total general 58 187 29 117
Fuente: Elaboracion propia, Direccion de Investigacion UMAG, 2019.
TABLA 29. ACADEMICAS/0OS PARTICIPANTES EN PUBLICACIONES POR FACULTAD EN 2017
Facultad Mujeres Hombres Doctoras Doctores
Centro Universitario Coyhaique 0 1 0 0
Centro Universitario Puerto Williams 1 10 1 8
En red 3 14 2 7
Facultad de Ciencias 16 56 3 18
Facultad de Ciencias de la Salud 5 2 0 0
Facultad de Ciencias Economicas y 0 : 0 0
Juridicas
Facultad de Educacion y Ciencias Sociales 5 8 3 7
Facultad de Ingenieria 2 14 1 7
Instituto de la Patagonia 12 37 3 25
VRAC 2 16 1 14
VRIP 4 48 1 41
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Total general 50 207 15 127
Fuente: Elaboracion propia, Direccion de Investigacion UMAG, 2019.
TABLA 30. ACADEMICAS/OS PARTICIPANTES EN PUBLICACIONES POR FACULTAD EN 2018
Facultad Mujeres  Hombres Doctoras Doctores
Centro Universitario Coyhaique 0 1 0 0
Centro Universitario Puerto Natales 0 1 0 1
Centro Universitario Puerto Williams 11 29 5 20
Enred 12 24 6 10
Facultad de Ciencias 15 20 10 11
Facultad de Ciencias de la Salud 0 3 0 0
Facultad de Educacion y Ciencias Sociales 15 2 10
Facultad de Ingenieria 3 17 2 9
Instituto de la Patagonia 17 39 9 20
VRAC 31 1 24
VRIP 8 46 1 42
Total general 72 226 36 147

Fuente: Elaboracion propia, Direccion de Investigacion UMAG, 2019.

TABLA 31. ACADEMICAS/0OS PARTICIPANTES EN PUBLICACIONES POR FACULTAD EN 2019

Facultad Mujeres Hombres Doctoras Doctores
Centro Universitario Puerto Williams 6 13 3 8
Enred 15 27 6 9
Facultad de Ciencias 14 47 7 21
Facultad de Ciencias de la Salud 1 0
Facultad de Ciencias Economicas y Juridicas 0 2 0 1
Facultad de Educacion y Ciencias Sociales 11 0 8
Facultad de Ingenieria 5 16 0 12
Instituto de la Patagonia 11 26 4 13
Otro 1 0 0
VRAC 39 3 31
VRIP 44 3 37
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Total general 67 228 27 140
Fuente: Elaboracion propia, Direccion de Investigacion UMAG, 2019.
Nota: La tabla 19 presenta la cantidad de promedio de mujeres y hombres que han participado con publicacién
desde el afio 2015 hasta el 2019. En cada publicacién participa en promedio 1,2 investigadores por publicaciones,
en el caso de las mujeres este promedio baja a 0,35 investigadoras por publicacién.

TABLA 32. CANTIDAD DE PUBLICACIONES SIN PARTICIPACION DE UN SEXO ENTRE 2014 Y 2019

Publicaciones Publicaciones Publicaciones Publicaciones

5 Total sin sin sin sin
Ao publicaciones participacién participacion participacion participacion
de mujeres de hombres  de doctoras  de doctores
2014 89 S.i. S.I. 77 28
2015 126 93 14 102 40
2016 166 124 16 136 52
2017 159 123 7 141 33
2018 187 132 24 154 50
2019 172 124 17 147 35

Fuente: Elaboracion propia, Direccion de Investigacion UMAG, 2019.
GRAFICO 21. CANTIDAD DE PUBLICACIONES SIN PARTICIPACION DE UN SEXO ENTRE 2014 Y 2019
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Fuente: Elaboracion propia, Direccion de Investigacion UMAG, 2019.
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TABLA 33. PORCENTAJE DE PUBLICACIONES SIN PARTICIPACION DE UN SEXO ENTRE 2014y 2019

% % — N
L. L. Publicaciones Publicaciones

Publicaciones Publicaciones . .

5 Total . . sin sin
Ano L. sin sin ., L,
Publicaciones participacion participacion

participacion participacion
. de doctoras de doctores
de mujeres de hombres

2014 89 S.i. S.i. 87% 31%
2015 126 74% 11% 81% 32%
2016 166 75% 10% 82% 31%
2017 159 77% 4% 89% 21%
2018 187 71% 13% 82% 27%
2019 172 72% 10% 85% 20%

Fuente: Elaboracion propia, Direccion de Investigacion UMAG, 2019.
GRAFICO 22. PORCENTAIJE DE PUBLICACIONES SIN PARTICIPACION DE UN SEXO ENTRE 2014 Y 2019
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Fuente: Elaboracion propia, Direccion de Investigacion UMAG, 2019.
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Descripcion y andlisis de resultados del Estamento de personas académicas

Las brechas de género suponen un reto a la meritocracia en todos los ambitos del quehacer universitario y en todos
sus estamentos.

Segun la informacién presentada sobre el estamento de personas que se desempefian como académicas, en el que
se realiza un andlisis descriptivo de los datos, se puede afirmar que existen persistentes brechas de género entre
mujeres y hombres en los afios estudiados, y que, si bien es innegable que ha aumentado la participacion de las
mujeres, sin embargo sigue siendo desigual, mayoritaria son hombres (en algunos casos no presenta variacion), ya
que se trata de “instituciones formadas bajo la cultura androcéntrica” (Arce, 2018).

Es necesario ajustar y reducir las brechas de género y esto es solo posible con acciones afirmativas que concreticen
apoyos y estimulos que permitan avances para las mujeres en el ambito académico, poniendo en el centro de la
discusion las causas que sostienen dichas brechas con el compromiso de toda la comunidad y sus integrantes.

Para generar avances de género es imperioso que la equidad se refleje en los niveles de jerarquia mas alto, donde
los hombres estan sobrerrepresentados. Es una cuestion de redistribucién del poder. Los efectos de la menor
participacion de las mujeres en sus carreras académicas, y que se traducen en una menor representacion en las
mejores jerarquias de titularidad y asociados, generan una segregacion vertical “techo de cristal”, que tiene otras
consecuencias vinculadas al plano laboral y lo mds complejo es que se siguen perpetuando las desigualdades. No es
posible avanzar en la democracia de género sin la participacidon de las mujeres, y personas de la diversidad sexual.

Sobre la proporcion de mujeres participantes en la figura de académicas entre los afios 2014 y 2018 (tabla N°1), no
se presenta un aumento significativo de participacion de estas en comparacion con los hombres. Segun la definicidn
de IdF se traduciria en que cada 100 hombres en el afio 2014 habia 74 académicas, y para el afio 2018, que cada 100
hombres habia 80 académicas.

En ese afio en Chile la participacidén de personas académicas Unicas era de un 44% mujeres y 56% de hombres con
una brecha de género del -11,9 (SIES, 2021), mismo dato que se registra en la UMAG. A nivel nacional la brecha para
el 2020 es de un -11, disminuyendo en un 0,9 (lbid.).

Si bien aumentd en 6 puntos porcentuales (p.p.) a nivel nacional del afio 2014 al afio 2018 (aumento poco
significativo en términos estadisticos), el IdF sigue siendo desventajoso para las mujeres, y tienen un 20% menos de
representacion en la planta académica. En la UMAG en el afio 2014 habia 117 hombres con el grado de académicos
versus 87 mujeres académicas. Crecen a igual ritmo las contrataciones dependiendo del sexo (grafico N°1) y en el
afio 2018 habia 107 mujeres en comparacién con 134 hombres.

Cuando se agrega la variable grado académico, se puede observar una significativa brecha de género en desmedro
de las mujeres. En el afio 2014, habia 41 hombres doctores versus 16 mujeres doctoras (tabla N°2). Mientras que
para el 2014 la brecha era de un 44%, para el afio 2018 se puede apreciar una disminucién de la brecha al 24%. En
los cinco afios analizados, la brecha de género disminuyd a un 38%. De esta forma, en el afio 2018 habia en la UMAG
32 académicas mujeres y 53 académicos hombres (grafico N°2), con un IdF de 60.

Segun la UNESCO (2021),

si bien esto refleja la historia de menor acceso de las mujeres a la
educacién, también es a menudo un signo de culturas institucionales que
no son inclusivas ni estan orientadas a un cambio social y cultural mas
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amplio a favor de una mayor igualdad de género [...] los procesos
convencionales de captacion de profesores universitarios que premian las
trayectorias académicas lineales, a tiempo completo e ininterrumpidas
contribuyen a la infrarrepresentacion de las mujeres en los puestos
académicos de mayor rango (p. 33).

En el grado de magister (tabla N°3), el IdF para el afio 2014 era de 116 el que se mantiene con una insignificante
variacion para el afilo 2018 de 114. Esto se traduce en una mayor participacién de mujeres con este grado académico,
con una diferencia porcentual de un 6% en favor de las mujeres en el 2018. Se puede afirmar sobre este indice que
no existe una brecha de género. En el afio 2018 eran 41 mujeres sobre 36 hombres con grado de magister (grafico
N°3).

Con grado de licenciado, es importante sefialar que el N es de solo 5 personas con grado de académica/o, donde el
IdF es de 150. Desde el aifio 2014 al afio 2018 se mantienen 3 mujeres y 2 hombres con este grado académico (tabla
N°4 y grafico N°4).

Es interesante el dato de la cantidad de académicos con grado titulo profesional trabajando en la UMAG, donde se
evidencia una brecha entre los afios anteriormente mencionados. Especificamente, en el afio 2014 eran 75 personas
en total, de las cuales 43% (32) eran mujeres y un 57% (43) hombres (tabla N°5). Cifra parecida para el afio 2018,
donde el IdF era de 74.

A modo de resumen, en la tabla N°6 se puede observar el indice de feminizacion y los principales resultados sobre la
participacion de mujeres académicas entre los afios 2014 y 2018 segln su grado académico. Asi, se registré en el
grado académico doctoral en el afio 2014 un IdF de 39 (casi 4 mujeres por cada 10 hombres), que aumento a 60 en
el afio 2018, sin embargo sigue siendo el grado con menor participacion de mujeres. En el grado de magister (IdF
114) y licenciatura (IdF 150), se puede apreciar que la participacion de las mujeres es levemente superior en el afio
2018. Por otra parte, en personas con titulo profesional el IdF es de 74 en 2014 y 2018 (con algunas variaciones entre
los afios presentados). De esta forma las mayores brechas se encuentran en los dos extremos de los grados
académicos, teniendo en consideracion que personas con licenciatura son solo 5, y que en el grado de magister hay
una mayor presencia de mujeres pero insignificante, donde se puede mencionar que no existe brecha (grafico N°6).

Al analizar la participacién en las Jornadas Completas Equivalentes segln
género, de acuerdo con el nivel de formaciéon de los académicos 2020, se
observan brechas de género negativas en los niveles de formacién mas
altos, destacando las brechas que se presentan en los niveles de Doctor (-
33,4 p.p.), Especialidad médica u odontoldgica (-21,6 p.p.), en el nivel
Técnico de Nivel Superior (-9,4 p.p.) y profesional (-5,2 p.p.) (SIES, 2021,
p.11).

Otro dato interesante proporcionado por las bases de informacién secundaria es la categoria de jerarquia dentro de
las personas que componen el estamento académico. Y que va enriqueciendo el analisis de las brechas de género.
En la jerarquia mdxima de titular (tabla N°7), podemos ver una significativa diferencia estadistica entre mujeres y
hombres, en desmedro de las primeras. Para el afio 2014 habia 3 mujeres y 10 hombres titulares. Para los afos
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posteriores, hasta el 2018, 3 mujeres (27%) tuvieron la jerarquia de titular y 8 hombres (73%) con un IdF de 38,
participacion significativamente inferior para las mujeres (para una mejor visualizacidn del dato ver grafico N°7).

En calidad de personas académicas asociadas (tabla N°8) el IdF también es significativo en todos los afios analizados.
En ese sentido, se puede observar una gran diferencia en el N del afio 2014 que era de 17 mujeres versus 50 hombres
(IdF 34) versus el afio 2018, 27 mujeres y 59 hombres (IdF 46), con un aumento de participacion de las mujeres de 6
p.p. De las 67 personas académicas asociadas en el afio 2014 suben 19 personas a esta jerarquia en el 2018, 10
mujeres y 9 hombres respectivamente. Aun asi la brecha de género persiste y aumenta (grafico N°8).

En la jerarquia de Asistente (tabla N°9), se encuentra el IDF mas bajo de todas las jerarquias en los afios estudiados
donde se puede observar la mayor feminizacidn, significativa en términos estadisticos en favor de las mujeres. El
mayor IdF esta en el afio 2014 (127), y en el afio 2018 (120), con un 55% de mujeres y un 45% de participacién de
hombres en este Ultimo (tabla y grafico N°9). A nivel global “la mayoria de los profesores asistentes han obtenido un
titulo de doctorado y su trabajo implica la ensefianza de un nimero determinado de cursos, diversas tareas de
servicio al departamento o a la institucion, y la realizacidn y publicacion de investigaciones independientes (Chen y
Crown, 2019 en UNESCO, 2021).

La jerarquia de Instructor en el afo 2018 tenia un IdF de 100, o sea igualdad de participacién de mujeres y hombres
con 17 mujeres y 17 hombres (tabla y grafico N°10).

En la jerarquia Otro cuenta con la participaciéon de dos personas académicas, una mujer y un hombre, por lo que el
IdF es de 100. No hay brecha de género (tabla N°11).

Sobre el indice de feminizacion (tabla N°12) en las mayores jerarquias, titular y asociado se observa una significativa
brecha de género en la participacion, desventajosa para el grupo de las mujeres. Mientras que en la jerarquia de
asistente participan en 10 p.p. mds mujeres que hombres el 2018. Y la menor jerarquia, la de Instructor, en el afio
2018 no presenta brecha de género y el IdF alcanza el 100, o sea que hay igual participacion de mujeres y hombres,
17 personas respectivamente. Se puede observar en el grafico N°11 con mayor claridad el dato y cémo en la parte
inferior se encuentran las mejores jerarquias con una infra participacion de las mujeres, evidenciandose la
segregacion vertical.

El analisis de los datos permitid desagregar la informacion por tipo de jornada laboral; jornada completa, media
jornada, cuarto de jornada y por horas.

Las personas con mayor presencia en jornada completa son los hombres, el bajo indice de feminizacion se ha
mantenido con una variacién insignificante entre los afios 2014 al afno 2018. Pese a esto, la participacion de las
mujeres ha aumentado de manera sostenida durante este periodo de tiempo, con un aumento de 19 académicas
mujeres frente a los 18 hombres, que sostienen la brecha de género. En el afio 2014, 75 mujeres tenian jornada
completa frente a 101 hombres con la misma jornada, con un IdF de 74. Y en el afio 2018, eran 94 mujeres y 119
hombres (grafico N°12), siendo el IdF de 79 (tabla N°13). Esto corresponde a un 44% de mujeres frente a un 56% de
hombres en la UMAG.

EI SIES (2021), en su categoria Jornadas Completas Equivalentes (JCE), también indica que existe una brecha negativa
(-12p.p.) que se ha mantenido en los ultimos cinco afos analizados, y que era para el afio 2018 de un 44% de mujeres
bajo el 56% de hombres. Misma brecha (mujeres — hombres) que en la UMAG (aunque se trata de datos no
comparables) de -12p.p. (2018) para el ultimo afio registrado (tabla N°13).
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Con media jornada laboral (tabla N°14), se observa que para el 2014 se presentaba un IdF de 83, aumentando al afio
siguiente a 120, lo anterior debido a la incorporacion de 2 mujeres a dicha jornada. En el afio 2018, el IdF baja a 67,
representado por 2 mujeres y 3 hombres (grafico N°13).

Es interesante el aumento de personal académico por horas que se ve en el afio 2014 (tabla N°15), de 2 mujeres y 0
hombres, en el 2016, 2 mujeres y 2 hombres (IdF 100), y que en los afios 2017 y 2018, aumentd a 10 mujeres y 11
hombres, y de 11 mujeres a 12 hombres, respectivamente (grifico N°14). De esta forma el 2018 se obtiene un IdF
92, muy cercano a la igualdad.

En relacién con las personas con cuarto de jornada (tabla N°16) solo se encuentran hombres bajo esta modalidad en
el 2014 y 2015, 4 y 2 personas respectivamente.

En todos los tipos de jornada existen brechas de género, con menor representacion de mujeres sobre todo en la
jornada completa (resumen indice de feminizacion tabla N°17), con excepcion de las jornadas por hora en el 2016
con un IdF de 100 y media jornada con un IdF de 120 en el afio 2015 (grafico N°15).

Sobre las remuneraciones del personal académico se presenta una brecha que ha aumentado entre los afios 2013 al
2019, siendo el afio mas desigual el 2017, donde la brecha de género para las mujeres era de -$379.335 (-16%), o
sea que ganaban esa cantidad liquida promedio menos que los hombres. Le sigue el afio 2019, donde las mujeres
ganaban -5$319.389 (-13%) pesos chilenos que sus pares hombres y que se reduce en el afio 2020 a -$265.778, 2
p.p. menos que el afio anterior. El promedio de los afios 2013-2020 muestra que las mujeres reciben -$253.196
menos que los hombres (tabla N°18). Se puede evidenciar de manera mas ilustrativa en el grafico N°16.

Otro dato obtenido sobre personas académicas y remuneraciones es el cruce con la variable jerarquia que considera
a académicas/os y directivas/os superior académico. Interesante es el dato de la renta en la jerarquia de Titular
(tabla N°19) ya que entre los afios 2015-2018 estaba compuesta por 11 personas, 3 mujeres y 8 hombres, donde las
mujeres presentaron una brecha positiva con respecto a los hombres en los afios 2017 al 2020. Por ejemplo, en el
afio 2017, las tres mujeres ganaban liquido $947.587 (52%) pesos mas que los hombres con una remuneracién
liquida promedio de $2.772.038 en comparacién con el promedio para hombres de $1.824.451. Esta diferencia
comparativa tiene un cambio significativo en el afio 2020, con una brecha positiva para las mujeres de 11%
(5329.411), con una caida con respecto al afio anterior de 38 p.p. La remuneracion liquida de titulares hombres en
el afio 2019 era de $2.000.080, y al afio siguiente 2020 subié a $2.891.008. Hay que recordar que se trata de
promedios.

En la jerarquia de Asociado (tabla N°20), la brecha entre los afios 2017 a 2020 es en promedio de $-272.573, o sea
que las mujeres ganaban esa cantidad menos que los hombres. En el afio 2018 presentd la brecha mas grande donde
las mujeres ganaban -$313.780, y en el afio 2020 -$236.123 (tabla N°20). En promedio en los afios presentados las
mujeres ganaron un 10% menos que los hombres.

Para la jerarquia Asistente el afio de mayor brecha fue el 2017 con -$223.592 y el 2020 con -$142.209 (tabla N°21),
8 p.p. promedio de brecha de género. Por otra parte, con jerarquia de Instructor se observa lo contrario, las mujeres
en el afio 2020 ganaron $117.181 pesos mas (10%) (tabla N°22).

En los afios 2017 y 2019, donde existe la clasificacion jerarquia de Investigador (tabla N°23), no hubo presencia de
mujeres. Siendo la renta liquida promedio para los hombres de $709.750 (2017) y $523.439 (2019).

Segun los datos de la tabla N°24, sobre las personas académicas Sin jerarquia asociada, la brecha para las mujeres
en el afio 2017 era de -$876.171 (40%) (5 mujeres y 9 hombres), la que en el afio donde mds se redujo fue en el 2019
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con -$304.303 (-13%) y que volvid a aumentar en el 2020 en -$125.623, con una brecha de -$439.926 con respecto
a los hombres, una brecha de -19%.

Finalmente, para el estamento académico, en base a la elaboracion propia de una base de datos sobre cantidad de
publicaciones se evidencian las mayores brechas de género de todas las categorias analizadas (ver tablas N°25 y 26,
y graficos N°17 al N°20), donde las mujeres entre los afios 2015 al 2019, han aumentado sus publicaciones en 7 p.p.
versus 28 p.p. para los hombres, pero siguen estando infrarrepresentadas. La participacion de personas académicas
en relacién con la cantidad de publicaciones, el afio 2015, era de 40 mujeres versus 132 hombres, participantes de
las 126 publicaciones que se realizaron en ese afio. Se puede mencionar también que, si bien las publicaciones de la
UMAG han aumentado a 172 al 2019 y también la participacién de las mujeres, las brechas de género se han
mantenido de manera sostenida. En el afio 2019 participaban en promedio 27 mujeres mds comparado al afio 2014
y 72 hombres mas comparado en el mismo afio.

Siguiendo la lectura en la misma tabla, el caso de las mujeres los valores son menores a 1, por ejemplo 0,32 (valor
del afio 2015, el mas bajo de todos los afios donde se contaba con variable identidad de género), porque en promedio
no alcanza a participar al menos una mujer académica por publicacion. Explicado de otra manera, en un 68% (1-
0.32) de las publicaciones en el afio 2015 no participaron mujeres, por cada 10 publicaciones participan 3,2 mujeres.
Este dato se calcula dividiendo la cantidad de publicaciones por la cantidad de mujeres u hombres que participaron
en ese afio. Y que, en el ano 2019 es de 0,39 mujeres promedio por publicacién y 1,33 hombres promedio por
publicacién, donde se observa un mayor aumento de participacion de los hombres (grafico N°18).

Sobre la participacién promedio de académicas/os en publicaciones (sobre el total), por ejemplo, en el afio 2019
hubo 172 publicaciones en la UMAG, y la participacion promedio de académicas mujeres fue de 73 y de 292 hombres
(existen personas que participan en mas de una publicacién). La participacidn por sexo que mas ha crecido ha sido
la de los hombres con 233,5 hombres promedio y 60,3 mujeres (grafico N°17).

Sobre la cantidad promedio de personas con grado doctoral en el afio 2019, 0,16 eran mujeres (con una insignificante
variacién en la serie de afios) y 0,81 hombres, quienes si han tenido un aumento de participacién en la serie de afios
analizados (tabla y grafico N°19).

El dato sobre la participacion promedio en publicaciones con grado doctoral deja en evidencia una de las mas grandes
brechas de género en este estamento al interior de la Universidad, donde las mujeres se han mantenido sin
variaciones significativas entre los afios 2014 (13 doctoras) y 2019 (27 doctoras) en comparacion con el total de
hombres Doctores, lo que quiere decir que la brecha de género es persistente a pesar del aumento de participacidn
de mujeres Doctoras. En el ultimo afio analizado, 2019, de las 172 publicaciones participaron 27 doctoras frente a la
abismal diferencia de 140 doctores (recordar que una persona puede participar de mas de una publicacidon lo que
hace que el N sea mas grande), las mujeres aumentaron en 14 frente al aumento de 72 de hombres (grafico N°20).

Segln datos de la UNESCO (2021) “un estudio anterior de Bendels et. al. (2018) indica que, en términos de
produccion de investigacion cientifica, las mujeres publicaron solo el 29,8 % de los articulos de revistas. Se hallaron
diferencias distintivas a nivel de revista, categoria de revista, continente y pais. Las mujeres estan
infrarrepresentadas en las autorias de prestigio en comparacion con los hombres” (p. 29).

En resumen, en todas las publicaciones hay presencia de al menos un hombre académico, hay afos y publicaciones
gue no cuentan con la presencia de mujeres académicas. Si bien crece la participacion de mujeres académicas, en
los ultimos afios del 2014 al 2019 los hombres han tenido un crecimiento sostenido y significativo en comparacién
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con las mujeres. No todas las publicaciones cuentan con la participacion de mujeres doctoradas, aqui se presenta la
brecha mas grande.

A continuacion se describen las personas académicas participantes en publicaciones por Facultad, sexo, aifo (2015-
2019) y grado doctoral, de las tablas N°27 a la N°31, donde los datos de las columnas mujeres y hombres y doctoras
y doctores, no necesariamente coinciden pues todas las personas participantes no cuentan con el grado doctoral.

Se mencionan algunos de los principales hallazgos. En el afio 2015, en la Vicerrectoria Académica*® (VRAC) es donde
se observa la mayor desigualdad de participacion en investigacién por sexo, 1 mujer sin grado doctoral versus 24
hombres sin el grado de Doctor. En el afio 2019 en la misma Vicerrectoria, cuatro afos después, aumenta
considerablemente la participacion de hombres, donde se observa que participaron 5 mujeres de las cuales 3 eran
Doctoras, y 39 hombres de los cuales 31 tenian el grado de Doctor.

Otro dato interesante sobre participantes en publicaciones es en la Facultad de Ciencias, donde también se
evidencian brechas de género, 4 mujeres (2 con grado de Doctora) y 19 hombres (16 Doctores), en el afio 2015. En
este mismo aino, solo en la Facultad de Ciencias de la Salud no se presentaron brechas de género, donde participaron
3 académicas en publicaciones y solo un hombre, ninguna de las personas contaba con grado doctoral.

Un lugar sostenido en cuanto a brechas de género, pero que ha mejorado la inclusién de mujeres sobre el mismo
indicador es el Centro Universitario de Puerto Williams, que en el afio 2015 tenia a 3 mujeres Doctoras y 11 hombres
de los cuales 9 eran Doctores. En el afio 2016, habia 6 mujeres 3 de ellas Doctoras, frente a 18 hombres, 15 de ellos
Doctores. En el afio 2017, participdé 1 mujer Doctora y 10 hombres, 8 de ellos Doctores en publicaciones por facultad.
En el afio 2018 hubo un significativo aumento de 11 mujeres, 5 de ellas Doctoras, frente a 29 hombres, 20 de ellos
Doctores. Y en el 2019, se observa la presencia de 6 mujeres académicas en publicaciones, de ellas 3 Doctoras y 13
hombres, 8 de ellos Doctores.

En el afio 2015 en la Facultad de Ingeniera no habia mujeres académicas que participaran de publicaciones, solo 8
hombres. Y en el afio 2019, participaban 5 mujeres, ninguna con grado de Doctora y 16 hombres, 4 de ellos sin
doctorado (tabla N°31).

En la Vicerrectoria de Investigacién y Posgrado (VRIP), en el afio 2019 las personas académicas participantes en
publicaciones académicas (tabla N°31), fueron 5 mujeres, 3 de ellas Doctoras y 44 hombres, 37 de ellos Doctores. En
ese mismo afo en la Facultad de Ciencias participaron 14 mujeres, la mitad de ellas Doctoras y 47 hombres, 21 de
ellos Doctores. Cabe destacar que en este afio solo en la Facultad de Ciencias de la Salud participaron mas mujeres,
3 frente a 2 hombres.

Si se analizan cada una de las Facultades (que incluye Centros) se pueden apreciar las mas importantes brechas de
género en la participacion de publicaciones académicas, donde se puede afirmar que existe una tendencia de baja
participacion de mujeres en la serie de afios estudiados.

La tabla N°32 nombrada “Cantidad de publicaciones sin participacion de un sexo entre 2014y 2019”, tomando como
ejemplo el afio 2015 hubo 126 publicaciones en total, de las cuales 93 no contaron con la participaciéon de mujeres,
en comparacion con las 14 publicaciones en las que no participaron hombres. Y para el caso de doctoras en 102 de
las 126 publicaciones no participaron mujeres versus las 40 de 126 en las que no participaron doctores. En el afio de

% En esta Vicerrectoria se encuentran las carreras Ingenieria Ejec. En Administracién Plan Especial del Centro
Universitario Puerto Natales, y la carrera de Medicina.
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mas publicaciones con un N de 187 (2018), coincide con la menor participacién de mujeres en la serie de afos
analizados, un 71% de las publicaciones no contaron con la participacion de estas.

En el grafico N°22, se puede apreciar que la mayor participacién en publicaciones es de los doctores hombres al igual
que académicos hombres, donde la participacion de mujeres es insignificante y se encuentran infrarrepresentadas.
Entre 2015y 2019 hubo en promedio 135 publicaciones en las que no participaron mujeres académicas, en tanto en
el caso de los hombres académicos, este nimero se reduce a 13.

Un avance nacional en esta materia es la promulgacién de la Politica Nacional de Igualdad de Género en Ciencia,
Tecnologia, Conocimiento e Innovacidon®, del Ministerio de Ciencia, Tecnologia, Conocimiento e Innovacién (CTCI)
(junio, 2021), que menciona que “las mujeres representan apenas el 5% de los puestos de trabajo en el sector de
tecnologias de informacion” (p.5). Esta politica esta fundamentada en promover la igualdad de género y tiene como
principios: justicia, proactividad y acciones afirmativas, Calidad e Impacto de la CTCl y Sostenibilidad y Productividad.
“Para hacerlo no podemos segregar a ninguna persona, mas bien debemos integrar de manera definitivaa masy a
toda la diversidad de nuestra poblacidn en este sistema” (lbid. p.9).

Con los datos anteriormente presentados, se puede afirmar que existen brechas de género al interior de la
Universidad de Magallanes en el estamento Académico con una mayor participacion académica de hombres por
sobre mujeres (afio 2018 IdF de 80). Las posiciones de mayor grado académico y jerarquia son ocupadas por hombres
también (afios 2014-2018) con un IdF de 60, y son estos quienes tienen mayoritariamente mejores condiciones
laborales con mayor cantidad de contratos a jornada completa en comparacion con las mujeres (afio 2018 IdF de
79).

Existe una brecha en el ingreso en todos los afios observados (afios 2013-2020) donde el afio 2019 las mujeres
ganaban por concepto de remuneraciones $319.389 menos que los hombres, y que se puede retomar en futuros
estudios el impacto de las brechas de género anteriormente descritas y su relacién con la baja participacion de
mujeres académicas en investigaciones que resultan en publicaciones académicas. Y que son requisito para que las
mujeres puedan obtener mejores grados académicos, jerarquias y que redunden en mejores remuneraciones y
posiciones jerarquicas, hasta ahora reservado para los hombres, como es el caso de la Rectoria y su maxima
autoridad, que hasta la fecha han sido solo hombres.

Segun datos del Instituto Internacional para la Educacidn Superior en América Latina y el Caribe (IESALC) de la
UNESCO (2021), un 44% de mujeres poseen el grado de doctorado, mientras que los hombres en un 56% tienen este
grado. Si bien hay mayor presencia de mujeres en la educacidn superior, se da el fenémeno de la segregacién
horizontal, en el afio 2018, un 66% de mujeres de América Latina y el Caribe trabajaban como personal docente en
educacidn primaria, en educacion secundaria un 54%, mientras que en la educacion terciaria las mujeres representan
un 43% frente al 57% de hombres que son docentes (Ibid.).

Se puede inferir de los datos presentados que las mujeres si bien han aumentado su participacién en todas las
categorias analizadas, siguen teniendo una presencia minoritaria en algunos casos marginales (en términos
estadisticos) que hace que las relaciones de poder sean notoriamente desiguales entre mujeres y hombres.

4 Ppara mayor informacion ver la politica en el siguiente link https://genero.umag.cl/wp-

content/uploads/2021/11/DECRETO-POL%c3%8dTICA-NACIONAL-DE-IGUALDAD-DE-G%c3%89INERO-MINISTERIO-
DE-CIENCIA-TECNOLOG%c3%8dA-CONOCIMIENTO-E-INNOVACI%c3%93N.pdf
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8.2.  Estamento de personas estudiantes®°

Participacion de mujeres y hombres por afios

TABLA 34. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/ES ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019

Aio Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
2015 2254 1739 3993 56% 44% 130
2016 2484 1748 4232 59% 41% 142
2017 2464 1794 4258 58% 42% 137
2018 2442 1799 4241 58% 42% 136
2019 2566 1889 4455 58% 42% 136
Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.
GRAFICO 23. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0OS ENTRE LOS ANOS 2015 v 2019
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Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

0 Este estamento estudiantil es nombrado en las tablas y graficos como alumnas y alumnos, para los efectos de
analisis se mencionan como tal ya que asi aparece el nombre de la categoria en los registros administrativos de la
UMAG. Sin embrago, en las descripciones se usa la categoria persona estudiantes también.
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En la Tabla N°239 se describe el detalle de las categorias de analisis por: area, facultad, departamento y carrera.

Por drea

TABLA 35. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0OS DEL AREA DE ADMINISTRACION Y COMERCIO ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019

Afio  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 194 195 389 50% 50% 99

2016 272 204 476 57% 43% 133
2017 302 234 536 56% 44% 129
2018 289 234 523 55% 45% 124
2019 275 271 546 50% 50% 101

Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

GRAFICO 24. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DEL AREA DE ADMINISTRACION Y COMERCIO ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019
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Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 36. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DEL AREA DE AGROPECUARIA ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019

Afdo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 40 45 85 47% 53% 89
2016 65 46 111 59% 41% 141
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2017 57 51 108 53% 47% 112

2018 62 62 124 50% 50% 100
2019 70 61 131 53% 47% 115

Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

GRAFICO 25. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DEL AREA DE AGROPECUARIA ENTRE LOS ANOS 2015y 2019
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Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 37. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DEL AREA DE ARTE Y ARQUITECTURA ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019

Afio  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 35 53 88 40% 60% 66
2016 31 47 78 40% 60% 66
2017 34 38 72 47% 53% 89
2018 37 38 75 49% 51% 97
2019 39 47 86 45% 55% 83

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
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GRAFICO 26. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DEL AREA DE ARTE Y ARQUITECTURA ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019
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Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 38. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0S DEL AREA DE CIENCIAS BASICAS ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019

Ao  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 11 13 24 46% 54% 85
2016 12 18 30 40% 60% 67
2017 18 19 37 49% 51% 95
2018 23 20 43 53% 47% 115
2019 22 32 54 41% 59% 69

Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.
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GRAFICO 27. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0S DEL AREA DE CIENCIAS BASICAS ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 39. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0S DEL AREA DE CIENCIAS SOCIALES ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019

Ao  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 181 100 281 64% 36% 181
2016 187 108 295 63% 37% 173
2017 203 113 316 64% 36% 180
2018 195 116 311 63% 37% 168
2019 220 124 344 64% 36% 177

Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.
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GRAFICO 28. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0S DEL AREA DE CIENCIAS SOCIALES ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 40. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DEL AREA DE DERECHO ENTRE LOS ANOS 2015y 2019

Ao  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 143 97 240 60% 40% 147
2016 157 102 259 61% 39% 154
2017 156 103 259 60% 40% 151
2018 163 92 255 64% 36% 177
2019 166 102 268 62% 38% 163

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
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GRAFICO 29. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0S DEL AREA DE DERECHO ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 41. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0OS DEL AREA DE EDUCACION ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019

Ao  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 430 130 560 77% 23% 331
2016 439 141 580 76% 24% 311
2017 432 144 576 75% 25% 300
2018 358 142 500 72% 28% 252
2019 414 154 568 73% 27% 269

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
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GRAFICO 30. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DEL AREA DE EDUCACION ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 42, DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0OS DEL AREA DE SALUD ENTRE LOS ANOS 2015 v 2019

Ao  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 1005 306 1311 77% 23% 328
2016 1099 342 1441 76% 24% 321
2017 1087 347 1434 76% 24% 313
2018 1139 352 1491 76% 24% 324
2019 1185 412 1597 74% 26% 288

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
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GRAFICO 31. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DEL AREA DE SALUD ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 43. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0OS DEL AREA DE TECNOLOGIA ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019

Afio  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 215 800 1015 21% 79% 27
2016 222 740 962 23% 77% 30
2017 175 745 920 19% 81% 23
2018 176 743 919 19% 81% 24
2019 175 686 861 20% 80% 26

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
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GRAFICO 32. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0OS DEL AREA DE TECNOLOGIA ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 44. INDICE DE FEMINIZACION DE ALUMNAS/OS POR AREA ENTRE LOS AfOS 2015 Y 2019

Afio AdmyCom Agro €y Cs Bdsicas (..‘s Derecho Ed Salud Tecno
Sociales

2015 99 89 66 85 125 147 226 316 25

2016 131 141 66 67 125 154 237 305 31

2017 133 112 89 95 131 151 263 298 26

2018 122 100 97 115 134 177 235 312 25

2019 101 115 83 69 177 163 269 288 26

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
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GRAFICO 33. INDICE DE FEMINIZACION DE ALUMNAS/0S POR AREA ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.
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TABLA 45. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0OS DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ENTRE LOS ANOS 2015 v 2019

Afdo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
2015 38 39 77 49% 51% 97
2016 56 49 105 53% 47% 114
2017 58 53 111 52% 48% 109
2018 69 59 128 54% 46% 117
2019 77 68 145 53% 47% 113

Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.
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GRAFICO 34. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0S DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 46. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0S DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

38 39
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o . % %
Ao Mujeres Hombres Total . IdF
Mujeres Hombres
2015 784 228 1012 77% 23% 344
2016 865 248 1113 78% 22% 349
2017 845 235 1080 78% 22% 360
2018 865 237 1102 78% 22% 365
2019 916 267 1183 77% 23% 343
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GRAFICO 35. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0S DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019
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Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 47. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0OS DE LA FACULTAD DE CS. ECONOMICAS Y JURIDICAS ENTRE LOS ANOS 2015 v 2019

. . % %
Ao Mujeres Hombres Total . IdF
Mujeres Hombres
2015 234 205 439 53% 47% 114
2016 256 202 458 56% 44% 127
2017 265 223 488 54% 46% 119
2018 264 198 462 57% 43% 133
2019 267 220 487 55% 45% 121

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
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GRAFICO 36. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0S DE LA FACULTAD DE CS. ECONOMICAS Y JURIDICAS ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

256 265 264 267
234 3 250
I | | I | I

2015

2016

2017

2018

B Mujeres B Hombres

2019

TABLA 48. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0S DE LA FACULTAD DE EDUCACION Y CIENCIAS SOCIALES ENTRE LOS ANOS 2015 Y

2019

Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

. . % %
Ao Mujeres Hombres Total . IdF
Mujeres Hombres
2015 433 228 661 66% 34% 190
2016 500 238 738 68% 32% 210
2017 492 247 739 67% 33% 199
2018 415 253 668 62% 38% 164
2019 455 270 725 63% 37% 169
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GRAFICO 37. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA FACULTAD DE EDUCACION Y CIENCIAS SOCIALES ENTRE LOS ANOS 2015 Y

2019
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Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
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TABLA 49. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA FACULTAD DE INGENIERIA ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019

Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

) . % %
Aio Mujeres Hombres Total . IdF
Mujeres Hombres
2015 153 514 667 23% 77% 30
2016 164 525 689 24% 76% 31
2017 158 526 684 23% 77% 30
2018 180 551 731 25% 75% 33
2019 176 523 699 25% 75% 34
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GRAFICO 38. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0S DE LA FACULTAD DE INGENIERIA ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 50. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0OS DE LA VICERRECTORIA ACADEMICA ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

. . % %
Ao Mujeres Hombres Total . IdF
Mujeres Hombres
2015 79 64 143 55% 45% 123
2016 133 85 218 61% 39% 156
2017 159 109 268 59% 41% 146
2018 179 126 305 59% 41% 142
2019 188 150 338 56% 44% 125

Nota: Las carreras que pertenecen a la Vicerrectoria Académica son las carreras de Ingenieria Ejec. en Administracion
Plan Especial del Centro Universitario Puerto Natales, y la carrera de Medicina.
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GRAFICO 39. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA VICE RECTORIA ACADEMICA ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 51. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0OS DE LA ESCUELA TECNOLOGICA ENTRE LOS ANOS 2015 v 2019

. . % %
Ao Mujeres Hombres Total . IdF
Mujeres Hombres
2015 533 461 994 54% 46% 116
2016 510 401 911 56% 44% 127
2017 487 401 888 55% 45% 121
2018 470 375 845 56% 44% 125
2019 487 391 878 55% 45% 125

Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

133



GRAFICO 40. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0S DE LA ESCUELA TECNOLOGICA ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.
TABLA 52. iNDICE DE FEMINIZACION POR FACULTAD ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019
Facultad/Afo 2015 2016 2017 2018 2019
Ciencias 97 114 109 117 113
Ciencias de la Salud 344 349 360 365 343
Cs. Econémicas y Juridicas 114 127 119 133 121
Educacion y Ciencias Sociales 190 210 199 164 169
Escuela Tecnoldgica 116 127 121 125 125
Ingenieria 30 31 30 33 34
Vice Rectoria Académica 123 156 146 142 125

Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.
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GRAFICO 41. INDICE DE FEMINIZACION POR FACULTAD ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.
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TABLA 53. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0OS CON GRATUIDAD ENTRE LOS ANOS 2016 Y 2019

~ . % %
Ao Mujeres  Hombres Total .
Mujeres  Hombres

2016 955 433 1388 69% 31%
2017 1150 587 1737 66% 34%
2018 1279 674 1953 65% 35%
2019 1340 752 2092 64% 36%
Total

4724 2446 7170 66% 34%

general

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
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GRAFICO 42. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0OS CON GRATUIDAD ENTRE LOS ANOS 2016 Y 2019
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Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

2019

Por representacion

TABLA 54. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS POR PARTICIPACION EN CENTROS DE ALUMNAS/OS DURANTE EL 2020

Carrera Mujeres Hombres Presidencia
Arquitectura 4 1 Mujer
Ing. Comercial y Auditoria 4 0 Mujer
Enfermeria 4 1 Mujer
Fonoaudiologia 4 1 Mujer
Ing. en Construccion 3 2 Mujer
Kinesiologia 3 2 Mujer
Medicina 3 2 Hombre
Nutricion 2 3 Hombre
Ped. en Educ. Diferencial 5 0 Mujer
Ped. en Historia 4 1 Mujer
Ped. en Inglés 3 2 Mujer
Terapia Ocupacional 2 3 Mujer
Ped. en Artes Musicales 5 1 Mujer
Ped. en Castellano 3 2 Hombre
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Ing. Quimica 3 2 Mujer
Agronomia 4 1 Mujer
Ped. en Educ. Bdsica 3 2 Hombre
Biologia Marina 3 2 Mujer
Trabajo Social 5 0 Mujer

Ing. En Computacion e ,
Informdtica ! ! Mujer

Total 68 32

Fuente: Elaboracion propia, Direccion de Asuntos Estudiantiles UMAG, 2020.

Por carrera

TABLA 55. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE AGRONOMIA

Afio  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
2015 27 25 52 52% 48% 108
2016 44 31 75 59% 41% 142
2017 40 34 74 54% 46% 118
2018 46 39 85 54% 46% 118
2019 55 36 91 60% 40% 153
Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
TABLA 56. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE ARQUITECTURA
AAo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
2015 35 53 88 40% 60% 66
2016 31 47 78 40% 60% 66
2017 34 38 72 47% 53% 89
2018 37 38 75 49% 51% 97
2019 39 47 86 45% 55% 83
Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
TABLA 57. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE AUDITORIA
Afo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
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2015 18 14 32 56% 44% 129
2016 19 10 29 66% 34% 190
2017 23 16 39 59% 41% 144
2018 21 17 38 55% 45% 124
2019 25 25 50 50% 50% 100
Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
TABLA 58. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE BIOLOGIA MARINA
Afo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
2015 11 13 24 46% 54% 85
2016 12 18 30 40% 60% 67
2017 18 19 37 49% 51% 95
2018 23 20 43 53% 47% 115
2019 22 32 54 41% 59% 69
Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
TABLA 59. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE CONSTRUCCION CIVIL (PLAN ESPECIAL)
Ano Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
2015 7 27 34 21% 79% 26
2016 7 30 37 19% 81% 23
2017 12 34 46 26% 74% 35
2018 10 19 29 34% 66% 53
2019 8 30 38 21% 79% 27
Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
TABLA 60. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE CONTADOR AUDITOR (PLAN ESPECIAL)
Afo Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
2015 0 2 2 0% 100% 0
2016 0 1 1 0% 100% 0
2017 0 1 1 0% 100% 0
Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.
TABLA 61. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE CONTADOR GENERAL
Ano Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
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2015 26 15 41 63% 37% 173
2016 21 8 29 72% 28% 263
2017 12 5 17 71% 29% 240
2018 5 3 8 63% 38% 167
2019 0 1 100% 0% N/A
Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
Nota: No aplica (NA), no existe N para datos de mujeres y hombres.
TABLA 62. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE CONTADOR GENERAL (PTO. NATALES)
Afio  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
2015 19 9 28 68% 32% 211
2016 12 7 19 63% 37% 171
2017 5 1 6 83% 17% 500
2018 0 4 100% 0% N/A
2019 0 1 100% 0% N/A
Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.
Nota: No aplica (NA), no existe N para datos de mujeres y hombres.
TABLA 63. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0S DE LA CARRERA DE DERECHO
Afo Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
2015 143 97 240 60% 40% 147
2016 157 102 259 61% 39% 154
2017 156 103 259 60% 40% 151
2018 163 92 255 64% 36% 177
2019 166 102 268 62% 38% 163
Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
TABLA 64. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE ENFERMERIA
Afdo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
2015 402 102 504 80% 20% 394
2016 449 109 558 80% 20% 412
2017 362 88 450 80% 20% 411
2018 332 79 411 81% 19% 420
2019 346 89 435 80% 20% 389

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
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TABLA 65. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE FONOAUDIOLOGIA

Afno Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 77 8 85 91% 9% 963
2016 103 12 115 90% 10% 858
2017 123 13 136 90% 10% 946
2018 138 23 161 86% 14% 600
2019 156 30 186 84% 16% 520

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 66. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE INGENIERIA

Afio  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 24 120 144 17% 83% 20
2016 28 127 155 18% 82% 22
2017 36 144 180 20% 80% 25
2018 42 175 217 19% 81% 24
2019 41 163 204 20% 80% 25

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 67. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE INGENIERIA AGROPECUARIA

AAo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 0 1 1 0% 100% 0
Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 68. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE INGENIERIA CIVIL

Afio  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 36 147 183 20% 80% 24
2016 52 158 210 25% 75% 33
2017 47 158 205 23% 77% 30
2018 36 146 182 20% 80% 25
2019 35 140 175 20% 80% 25

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.
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TABLA 69. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE INGENIERIA CIVIL INDUSTRIAL

AAo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 8 26 34 24% 76% 31
2016 10 30 40 25% 75% 33
2017 5 22 27 19% 81% 23
2018 8 25 33 24% 76% 32
2019 3 19 22 14% 86% 16

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 70. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL

AAo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 47 75 122 39% 61% 63
2016 59 81 140 42% 58% 73
2017 64 89 153 42% 58% 72
2018 73 85 158 46% 54% 86
2019 74 93 167 44% 56% 80

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 71. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE INGENIERIA COMERCIAL (PLAN ESPECIAL)

Ahno Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
2015 | o0 2 2 0% 100% 0

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 72. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE INGENIERIA DE EJECUCION COMPUTACION E INFORMATICA
(PLAN ESPECIAL)

AAo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
2016 | 0 1 1 0% 100% 0

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
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TABLA 73. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE INGENIERIA DE EJECUCION EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ANO MUJERES HOMBRES TOTAL % MUJERES % HOMBRES  IDF

2015 25 22 47 53% 47% 114
2016 37 22 59 63% 37% 168
2017 44 24 68 65% 35% 183
2018 37 29 66 56% 44% 128
2019 36 34 70 51% 49% 106

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 74. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE INGENIERIA DE EJECUCION EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
(PUERTO NATALES)

Afio  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
2017 10 9 19 53% 47% 111
2018 2 1 3 67% 33% 200
2019 1 0 1 100% 0% N/A

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 75. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE INGENIERIA DE EJECUCION EN ADMINISTRACION (PLAN
ESPECIAL)

Afo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres  IdF
2016 15 8 23 65% 35% 188
2017 12 14 26 46% 54% 86

2018 17 11 28 61% 39% 155
2019 11 6 17 65% 35% 183

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 76. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE INGENIERIA DE EJECUCION INDUSTRIAL

Ado  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 9 16 25 36% 64% 56
2016 10 24 34 29% 71% 42
2017 0 13 13 0% 100% 0
2018 11 44 55 20% 80% 25
2019 11 23 34 32% 68% 48

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.
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TABLA 77. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE INGENIERIA EN CONSTRUCCION

AAo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 19 72 91 21% 79% 26
2016 19 71 90 21% 79% 27
2017 17 83 100 17% 83% 20
2018 21 78 99 21% 79% 27
2019 23 77 100 23% 77% 30

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 78. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE INGENIERIA PREVENCION DE RIESGOS (PLAN ESPECIAL)

Afio  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 13 16 29 45% 55% 81
2016 7 20 27 26% 74% 35
2017 7 20 27 26% 74% 35
2018 15 18 33 45% 55% 83
2019 16 19 35 46% 54% 84

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 79. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE KINESIOLOGIA

Aho  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 103 79 182 57% 43% 130
2016 91 70 161 57% 43% 130
2017 89 70 159 56% 44% 127
2018 93 69 162 57% 43% 135
2019 97 69 166 58% 42% 141

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 80. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE LICENC. EN ENFERMERIA (PROSEC.ESTUD.)

AAo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres  IdF

2017 5 0 5 100% 0% N/A
2018 5 0 5 100% 0% N/A

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.
Nota: No aplica (NA), no existe N para datos de mujeres y hombres.
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TABLA 81. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE MEDICINA

Afo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 54 42 96 56% 44% 129
2016 81 55 136 60% 40% 147
2017 103 71 174 59% 41% 145
2018 125 86 211 59% 41% 145
2019 141 110 251 56% 44% 128

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 82.DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE NUTRICION Y DIETETICA

Afo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 102 17 119 86% 14% 600
2016 111 27 138 80% 20% 411
2017 130 31 161 81% 19% 419
2018 141 32 173 82% 18% 441
2019 148 40 188 79% 21% 370

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 83. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE PEDAGOGIA EN ARTES MUSICALES PARA ENSENANZA BAsicA Y
MEDIA

AAo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 4 6 10 40% 60% 67
2016 9 11 20 45% 55% 82
2017 11 18 29 38% 62% 61
2018 13 20 33 39% 61% 65
2019 14 17 31 45% 55% 82

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 84. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE PEDAGOGIA EN BIOLOGIA Y CIENCIAS NATURALES PARA
ENSENANZA MEDIA

Ao  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 11 2 13 85% 15% 550
2016 8 2 10 80% 20% 400
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2017 5 2 7 71% 29% 250

2018 3 2 5 60% 40% 150
2019 2 1 3 67% 33% 200

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 85. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE PEDAGOGIA EN CASTELLANO Y COMUNICACION PARA
ENSENANZA MEDIA

Afo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 11 9 20 55% 45% 122
2016 11 7 18 61% 39% 157
2017 15 6 21 71% 29% 250
2018 15 7 22 68% 32% 214
2019 18 12 30 60% 40% 150

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 86. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE PEDAGOGIA EN EDUCACION BAsicA

Aho  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 13 4 17 76% 24% 325
2016 53 8 61 87% 13% 663
2017 43 6 49 88% 12% 717
2018 6 3 9 67% 33% 200
2019 2 1 3 67% 33% 200

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 87. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE PEDAGOGIA EN EDUCACION BASICA CON MENCION EN LENGUAJE
Y MATEMATICA

Ao Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 20 13 33 61% 39% 154
2016 18 9 27 67% 33% 200
2017 22 8 30 73% 27% 275
2018 25 7 32 78% 22% 357
2019 30 8 38 79% 21% 375

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
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TABLA 88. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE PEDAGOGIA EN EDUCACION DIFERENCIAL

Afo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
2019 16 4 20 80% 20% 400

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 89. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE PEDAGOGIA EN EDUCACION FisiCA PARA ENSENANZA BAsicA Y
MEDIA

AAo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 6 27 33 18% 82% 22
2016 7 27 34 21% 79% 26
2017 10 28 38 26% 74% 36
2018 10 29 39 26% 74% 34
2019 12 34 46 26% 74% 35

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 90. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE PEDAGOGIA EN EDUCACION PARVULARIA

AAo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres  IdF

2015 122 0 122 100% 0% N/A
2016 143 0 143 100% 0% N/A
2017 128 0 128 100% 0% N/A
2018 94 0 94 100% 0% N/A
2019 92 0 92 100% 0% N/A

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.
Nota: No aplica (NA), no existe N para datos de hombres.

TABLA 91. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE PEDAGOGIA EN HISTORIA Y CS. SOCIALES PARA ENSENANZA
MEDIA

Afo Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 13 19 32 41% 59% 68
2016 14 20 34 41% 59% 70
2017 13 20 33 39% 61% 65
2018 13 21 34 38% 62% 62
2019 12 21 33 36% 64% 57

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.
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TABLA 92. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE PEDAGOGIA EN INGLES PARA E. BASICA Y MEDIA

Ao  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 41 33 74 55% 45% 124
2016 36 28 64 56% 44% 129
2017 26 30 56 46% 54% 87
2018 26 27 53 49% 51% 96
2019 23 25 48 48% 52% 92

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 93. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE PEDAGOGIA EN MATEMATICAS PARA E. MEDIA

Afo Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 11 15 26 42% 58% 73
2016 14 18 32 44% 56% 78
2017 16 16 32 50% 50% 100
2018 15 21 36 42% 58% 71
2019 14 23 37 38% 62% 61

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.
TABLA 94. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE PLAN ESPECIAL DE INGENIERIA MECANICA IND.

AAo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 1 11 12 8% 92%
2016 0 1 1 0% 100% 0

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 95. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE PLAN ESPECIAL ING. DE EJECUCION ELECTRICA

Afio  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 1 26 27 4% 96% 4
2016 0 16 16 0% 100% 0
2017 0 14 14 0% 100% 0
2018 0 8 8 0% 100% 0
2019 0 5 5 0% 100% 0

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
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TABLA 96. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE PSICOLOGIA

Afo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 121 84 205 59% 41% 144
2016 121 84 205 59% 41% 144
2017 134 88 222 60% 40% 152
2018 124 82 206 60% 40% 151
2019 137 84 221 62% 38% 163

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 97. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO DE NIVEL SUPERIOR EN ACUICULTURA

Ahno Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2018 6 13 19 32% 68% 46
2019 12 24 36 33% 67% 50

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 98. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO DE NIVEL SUPERIOR EN ADMINISTRACION

Ao Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2018 44 37 81 54% 46% 119
2019 74 55 129 57% 43% 135

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 99. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO DE NIVEL SUPERIOR EN ANALISIS DE SISTEMAS

COMPUTACIONALES

Afio  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2018 1 7 8 13% 88% 14
2019 1 11 12 8% 92% 9

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 100. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO DE NIVEL SUPERIOR EN COMPUTACION

AAo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 3 22 25 12% 88% 14
2016 2 18 20 10% 90% 11
2017 1 19 20 5% 95% 5

148



2018 0 4 4 0% 100% 0
2019 0 3 3 0% 100% 0

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 101. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO DE NIVEL SUPERIOR EN CONTABILIDAD GENERAL

Ao  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2018 14 3 17 82% 18% 467
2019 13 10 23 57% 43% 130

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 102. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO DE NIVEL SUPERIOR EN EDUCACION BAsicA

Afio  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 11 1 12 92% 8% 1100
2016 32 11 43 74% 26% 291
2017 62 9 71 87% 13% 689
2018 34 1 35 97% 3% 3400
2019 26 0 26 100% 0% N/A

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.
Nota: No aplica (NA), no existe N para datos de hombres.

TABLA 103. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO DE NIVEL SUPERIOR EN EDUCACION ESPECIAL

Afo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2018 31 4 35 89% 11% 775
2019 72 7 79 91% 9% 1029

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 104. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO DE NIVEL SUPERIOR EN EDUCACION PARVULARIA

Afo Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 167 1 154 99% 1% 15300
2016 94 0 88 100% 0% N/A
2017 81 1 76 99% 1% 7500
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2018 73 0 72 100% 0% N/A
2019 81 1 82 99% 1% 8100

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
Nota: No aplica (NA), no existe N para datos de hombres.

TABLA 105. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO DE NIVEL SUPERIOR EN ENFERMERIA

Aho  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 167 36 203 82% 18% 464
2016 153 39 192 80% 20% 392
2017 139 41 180 77% 23% 339
2018 149 29 178 84% 16% 514
2019 128 35 163 79% 21% 366

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 106. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO DE NIVEL SUPERIOR EN MANTENIMIENTO INDUSTRIAL

AAo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2018 0 37 37 0% 100% 0
2019 4 44 48 8% 92%

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 107. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO DE NIVEL SUPERIOR EN PROCESOS INDUSTRIALES

AAo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2018 4 9 13 31% 69% 44
2019 9 16 25 36% 64% 56

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 108. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO DE NIVEL SUPERIOR EN REDES DE COMPUTADORES

ANO MUJERES HOMBRES ToTAL % MUJERES % HOMBRES IDF

2018 0 6 6 0% 100% 0
2019 0 4 4 0% 100% 0

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.
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TABLA 109. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO DE NIVEL SUPERIOR EN TECNOLOGIA ENERGETICA

AAo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
2015 4 25 29 14% 86% 16
2016 8 14 22 36% 64% 57
2017 8 17 25 32% 68% 47
2018 6 18 24 25% 75% 33
2019 2 20 22 9% 91% 10

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 110. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO DE NIVEL SUPERIOR EN TURISMO SOSTENIBLE

AAo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
2018 24 27 51 47% 53% 89
2019 32 40 72 44% 56% 80
Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
TABLA 111. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO EN ACUICULTURA
Afo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
2015 4 1 5 80% 20% 400
Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
TABLA 112. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO EN ADMINISTRACION
Aho  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
2015 35 26 61 57% 43% 135
2016 65 34 99 66% 34% 191
2017 68 41 109 62% 38% 166
2018 25 12 37 68% 32% 208
2019 4 4 8 50% 50% 100

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 113. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO EN ADMINISTRACION (PORVENIR)

Afio  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

IdF
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2017 11 3 14 79% 21% 367

2018 8 1 9 89% 11% 800
2019 0 1 1 0% 100% 0

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.
TABLA 114, DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO EN COMERCIO EXTERIOR

Afio  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 7 8 15 47% 53% 88
2016 16 11 27 59% 41% 145
2017 20 12 32 63% 38% 167
2018 6 2 8 75% 25% 300
2019 2 1 3 67% 33% 200

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 115. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO EN MANTENIMIENTO INDUSTRIAL

Afio  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 5 55 60 8% 92% 9
2016 4 60 64 6% 94% 7
2017 6 59 65 9% 91% 10
2018 3 24 27 11% 89% 13
2019 2 18 20 10% 90% 11

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 116. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO EN PROCESOS INDUSTRIALES

Afio  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 15 37 52 29% 71% 41
2016 14 20 34 41% 59% 70
2017 6 25 31 19% 81% 24
2018 4 9 13 31% 69% 44
2019 2 7 9 22% 78% 29

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 117. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO NIVEL SUPERIOR EN ED. PARVULARIA (PORVENIR)

Afio  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 14 0 14 100% 0% N/A
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2016 6 0 6 100% 0% N/A

2017 6 0 6 100% 0% N/A
2018 1 0 1 100% 0% N/A

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 118. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO UNIVERSITARIO ANALISTA FINANCIERO

AAo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 0 1 1 0% 100% 0
Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 119. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO UNIV. EN COMPUTACION E INFORMATICA

Ahno Mujeres Hombres Total %M %H IdF

2015 1 4 5 20% 80% 25
2016 0 1 1 0% 100% 0
2019 0 1 1 0% 100% 0

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 120. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO UNIVERSITARIO EN CONSTRUCCION M/OBRAS CIVILES

~ . % %
Afo Mujeres Hombres Total i IdF
Mujeres Hombres
2015 17 61 78 22% 78% 28
2016 21 46 67 31% 69% 46
2017 17 68 85 20% 80% 25
2018 12 75 87 14% 86% 16
2019 17 64 81 21% 79% 27

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TaBLA 121. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO UNIVERSITARIO EN INSTRUMENTACION Y
AUTOMATIZACION INDUSTRIAL

Afio  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 0 40 40 0% 100% 0
2016 1 33 34 3% 97% 3
2017 0 39 39 0% 100% 0
2018 1 30 31 3% 97% 3
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2019 0 20 20 0% 100% 0
Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019

TABLA 122. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO UNIVERSITARIO EN PREVENCION RIESGOS

AAo Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 27 69 96 28% 72% 39
2016 31 56 87 36% 64% 55
2017 12 25 37 32% 68% 48
2018 2 11 13 15% 85% 18
2019 1 2 3 33% 67% 50

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019

TABLA 123. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0S DE LA CARRERA DE TECNICO UNIVERSITARIO EN PREVENCION RIESGOS (PORVENIR)

AAo Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 8 12 20 40% 60% 67
2016 2 10 12 17% 83% 20
2017 0 3 3 0% 100% 0

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019

TABLA 124. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO UNIVERSITARIO EN PREVENCION RIESGOS (PUERTO
NATALES)

Afo Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 15 13 28 54% 46% 115
2016 6 3 9 67% 33% 200
2017 1 2 3 33% 67% 50

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019

TABLA 125. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO UNIVERSITARIO EN PROCESOS INDUSTRIALES
(PORVENIR)

Afio  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 2 1 3 67% 33% 200
2016 0 1 1 0% 100% 0

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019

TABLA 126. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNICO UNIVERSITARIO EN TURISMO

Afo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
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2015 17 21 38 45% 55% 81
2016 28 22 50 56% 44% 127
2017 33 19 52 63% 37% 174
2018 9 6 15 60% 40% 150
2019 1 2 3 33% 67% 50

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 127. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TECNOLOGIA EN ACUICULTURA

Afo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 9 18 27 33% 67% 50
2016 21 15 36 58% 42% 140
2017 17 17 34 50% 50% 100
2018 10 10 20 50% 50% 100
2019 3 1 4 75% 25% 300

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 128. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TERAPIA OCUPACIONAL

Afo  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 100 22 122 82% 18% 455
2016 111 30 141 79% 21% 370
2017 136 33 169 80% 20% 412
2018 156 34 190 82% 18% 459
2019 169 39 208 81% 19% 433

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 129. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/OS DE LA CARRERA DE TRABAJO SOCIAL

Afno Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 60 16 76 79% 21% 375
2016 66 24 90 73% 27% 275
2017 69 25 94 73% 27% 276
2018 71 34 105 68% 32% 209
2019 83 40 123 67% 33% 208

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
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TABLA 130. iNDICE DE FEMINIZACION POR CARRERA ENTRE LOS ANOS 2015 ¥ 2019

Carrera/Afio 2015 2016 2017 2018 2019
Agronomia 108 142 118 118 153
Arquitectura 66 66 89 97 83
Auditoria 129 190 144 124 100
Biologia Marina 85 67 95 115 69
Construccion Civil (Plan Especial) 26 23 35 53 27
Contador Auditor (Plan Especial) 0 0 0 - -

Contador General
Contador General (Puerto Natales)
Derecho
Enfermeria
Fonoaudiologia
Ingenieria
Ingenieria Agropecuaria
Ingenieria Civil
Ingenieria Civil Industrial
Ingenieria Comercial
Ingenieria Comercial (Plan Especial)
Ingenieria De Ejecucion Computacion e Informdtica (Plan
Especial)

Ingenieria De Ejecucion En Administracion De Empresas
Ingenieria De Ejecucion En Administracion De Empresas
(Puerto Natales)

Ingenieria De Ejecucion En Administracion Plan Especial
Ingenieria De Ejecucion Industrial
Ingenieria En Construccion
Ingenieria Prevencion De Riesgos (Plan Especial)
Kinesiologia
Licenciatura En Enfermeria (Prosec. Estud.)
Medicina
Nutricion Y Dietética
Pedagogia En Artes Musicales Para Ensefianza Bdsica Y
Media

Pedagogia En Biologia Y Ciencias Naturales Para Ensefianza

Media
Pedagogia En Castellano Y Comunicacion Para Ensefianza
Media
Pedagogia En Educacion Bdsica

173 263 240 167 N/A
211 171 500 N/A N/A
147 154 151 177 163

394 412 411 420 389
963 858 946 600 520
20 22 25 24 25
0 - - - -
24 33 30 25 25
31 33 23 32 16
63 73 72 86 80
0 - _ - -

- 0 - - -

114 168 183 128 106
- - 111 200 N/A

- 188 86 155 183

56 42 0 25 48

26 27 20 27 30

81 35 35 83 84

130 130 127 135 141
- - N/A N/A -

129 147 145 145 128
600 411 419 441 370

67 82 61 65 82

550 400 250 150 200

122 157 250 214 150

325 663 717 200 200
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Pedagogia En Educacion Bdsica Con Mencion En Lenguaje Y
Matemadtica
Pedagogia En Educacion Diferencial
Pedagogia En Educacion Fisica Para Ensefianza Bdsica Y
Media
Pedagogia En Educacion Parvularia
Pedagogia En Historia Y Cs. Sociales Para Ensefianza Media
Pedagogia En Ingles Para E. Bdsica Y Media
Pedagogia En Matemdticas Para E. Media
Plan Especial De Ingenieria Mecdnica Industrial
Plan Especial Ingenieria De Ejecucion Eléctrica
Psicologia
Técnico De Nivel Superior En Acuicultura
Técnico De Nivel Superior En Administracion
Técnico De Nivel Superior En Andlisis De Sistemas
Computacionales
Técnico De Nivel Superior En Computacion
Técnico De Nivel Superior En Contabilidad General
Técnico De Nivel Superior En Educacion Bdsica
Técnico De Nivel Superior En Educacion Especial
Técnico De Nivel Superior En Educacion Parvularia
Técnico De Nivel Superior En Enfermeria
Técnico De Nivel Superior En Mantenimiento Industrial
Técnico De Nivel Superior En Procesos Industriales
Técnico De Nivel Superior En Redes De Computadores
Técnico De Nivel Superior En Tecnologia Energética
Técnico De Nivel Superior En Turismo Sostenible
Técnico En Acuicultura
Técnico En Administracion
Técnico En Administracion (Porvenir)
Técnico En Comercio Exterior
Técnico En Mantenimiento Industrial
Técnico En Procesos Industriales
Técnico Nivel Superior En Educacidn Parvularia (Porvenir)
Técnico Universitario Analista Financiero
Técnico Universitario En Computacion E Informdtica
Técnico Universitario En Construccién M/Obras Civiles
Técnico Universitario En Instrumentacion Y Automatizacion
Industrial
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Técnico Universitario En Prevencion De Riesgos (Porvenir)
Técnico Universitario En Prevencion De Riesgos (Puerto
Natales)

Técnico Universitario En Prevencion Riesgos
Técnico Universitario En Procesos Industriales (Porvenir)
Técnico Universitario En Turismo
Tecnologia En Acuicultura
Terapia Ocupacional

Trabajo Social
Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

Nota: Los campos en algunas carreras esta en blanco (-) indican que no habia alumnos para esa carrera ese afo.
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Los indices de feminizacién de valor 0 indican una nula presencia de mujeres, mientras que los campos donde no

aplica (N/A) indican que no existe presencia masculina.

Por Centro Universitario

TABLA 131. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0S DEL CENTRO UNIVERSITARIO PUNTA ARENAS ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

. . % %
Afo Mujeres Hombres Total , IdF
Mujeres Hombres
2015 1886 1654 3540 53% 47% 114
2016 2136 1671 3807 56% 44% 128
2017 2117 1721 3838 55% 45% 123
2018 2193 1746 3939 56% 44% 126
2019 2336 1823 4159 56% 44% 128

Fuente: Elaboracion propia, Analisis institucional UMAG, 2019.
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GRAFICO 43. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0S DEL CENTRO UNIVERSITARIO PUNTA ARENAS ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020
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Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 132. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0S DEL CENTRO UNIVERSITARIO PUERTO NATALES ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

Afio  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF

2015 119 38 157 76% 24% 313
2016 142 35 177 80% 20% 406
2017 146 37 183 80% 20% 395
2018 106 32 138 77% 23% 331
2019 136 54 190 72% 28% 252

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
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GRAFICO 44. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0S DEL CENTRO UNIVERSITARIO PUERTO NATALES ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 133. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0S DEL CENTRO UNIVERSITARIO PORVENIR ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

136

2019

Afio  Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
2015 46 21 67 69% 31% 219
2016 16 12 28 57% 43% 133
2017 45 10 55 82% 18% 450
2018 21 3 24 88% 13% 700
2019 5 2 7 71% 29% 250

Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.
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GRAFICO 45. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0S DEL CENTRO UNIVERSITARIO PORVENIR ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020
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Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 134, DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0S DEL CENTRO UNIVERSITARIO COYHAIQUE ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

2019

Afo Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres IdF
2015 203 26 229 89% 11% 781
2016 190 30 220 86% 14% 633
2017 156 26 182 86% 14% 600
2018 122 18 140 87% 13% 678
2019 89 10 99 90% 10% 890

Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
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GRAFICO 46. DISTRIBUCION DE ALUMNAS/0S DEL CENTRO UNIVERSITARIO COYHAIQUE ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020
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Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.

TABLA 135. iNDICE DE FEMINIZACION POR CENTRO UNIVERSITARIO ENTRE LOS ANOS 2015 v 2019

Centro/Afio 2015 2016 2017 2018 2019
Punta Arenas 114 128 123 126 128
Puerto Natales | 313 406 395 331 252
Porvenir 219 133 450 700 250

Coyhaique 781 633 600 678 890
Fuente: Elaboracion propia, Andlisis institucional UMAG, 2019.
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GRAFICO 47. INDICE DE FEMINIZACION POR CENTRO UNIVERSITARIO ENTRE LOS ANOS 2015 Y 2019
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Fuente: Elaboracién propia, Analisis institucional UMAG, 2019.
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Descripcion y andlisis de resultados del Estamento de personas estudiantes

La participacion de mujeres dentro del estamento estudiantil, al igual que a nivel nacional, es mayor que la de los
hombres alumnos. Se ha mantenido la tendencia invariable entre los afios 2015 al 2019. En el 2015 estaban
matriculadas 2.254 mujeres (56%) y 1.739 hombres (44%). En el afio 2019, se matricularon un total de 58% de
estudiantes mujeres y un 42% de hombres. Estos datos evidencian un IdF mayor que cien en todos los afios (tabla
N°34 y grafico N°23).

Segun la Agrupacién de Universidades Regionales de Chile (AUR), en el afio 2019 habia en el sistema universitario
367.221 mujeres, donde se identificaron las 30 carreras con mayor presencia de mujeres estudiantes que
representaban un 62% (290.114) del total, con respecto a los hombres (Abalos, 2020). El SIES agrega que a nivel
nacional el 54,1% de la matricula de pregrado es ocupada por mujeres, con respecto al afio anterior aumentd en un
5,9% y en el caso de los hombres en un 3%. En los CFT, la diferencia es ain mayor ya que las mujeres matriculadas
crecen en un 8,8%, y los hombres decrecen en un -3,6% (2021c).

Es interesante este dato (aunque no es abordado en este estudio) sobre la diferencia porcentual que existe entre
estudiantes con grado profesional y de licenciatura frente a los técnicos, y cdmo se ha revertido en las ultimas
décadas. Esto, sumado a la incorporacion de las mujeres al mercado laboral, que por un lado tiene que ver con
habilidades y competencias requeridas de todas las personas y por otro, con los estereotipos de género.

Las personas tituladas de carreras profesionales en el afio 2013 eran 618, con un 55,2% de mujeres y en el aifio 2018,
eran 580 personas, de ellas un 55% mujeres (variacidon de un 0,2%). Mientras que en las carreras técnicas superiores
en el afio 2013 era de 591 personas, con un 59,1% de presencia de mujeres y en el afio 2018 se titularon 785 personas
de las cuales un 55,8% eran mujeres (Observatorio Laboral Magallanes de SENCE, 2018a). Esto queda planteado
sobre todo pensando en el proyecto de desarrollo regional y las brechas de empleo existentes en todos los sectores
productivos.

Ademas, se evidencia una clara division sexual del trabajo (lbid., 2018b), donde las mujeres tienen mayor presencia
en sectores menormente apreciados por el mercado laboral y la sociedad en su conjunto, y que se traduce en
variadas brechas de género.

En 2020, la tasa de Cobertura Neta®! en Educacidon Superior alcanza el
43,9% para las mujeres y 37,0% para los hombres. Si bien entre los afios
2016 y 2019, la tasa venia creciendo tanto para mujeres como para
hombres, en 2020 se produce una inflexion a la baja que se asocia a la
disminucién de -3,7% en la Matricula Total 2020 respecto de 2019, debido
al efecto conjunto del retraso del inicio del afio académico por estallido
social y la irrupcidn de los primeros casos de Covid-19 en marzo y abril de
2020 (SIESa, 2021, p. 2).

51 “Corresponde al porcentaje de personas matriculadas en Educacidn Superior que tienen entre 18 y 24 afios,
respecto de la poblacién total dentro del mismo rango de edad (segun las proyecciones hechas por el INE)” (SIESa,
2021: 2).
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Cuando se desagrega esta informacion por otras tres categorias: area, facultad y carrera, se pueden observar brechas
de género, donde hay sobrerrepresentacién de estudiantes mujeres en sectores considerados “feminizados” y una
infrarrepresentacion en lo considerado masculino, “de hombres”.

Se evidencia en los datos por Area de Conocimiento en la UMAG (ver tablas de la N°35 a la N°44), que efectivamente
las mujeres se encuentran en dreas consideradas feminizadas (producto del sistema patriarcal y sus subsistemas, y
gue permean todos los sentidos) concentrandose en carreras vinculadas a los cuidados y la re-produccion de la vida).

Se muestran las brechas de género 2020 en el porcentaje de participacidn
de la Matricula de ler afio de Pregrado segun areas del conocimiento.
Salud, Educacién y Ciencias Sociales se mantienen con las mayores
brechas de género positivas (53,8 p.p., 52,1 p.p. y 37,8 p.p.
respectivamente). En el extremo contrario, Tecnologia muestra una
brecha negativa de -65,7 p.p., siendo la mds grande observada entre
todas las areas, seguida de Ciencias Basicas con -0,1 p.p.” (SIES, 2021,

p.4).

Se presentan tres ejemplos iconicos donde existe mayor presencia de estudiantes mujeres. Segun los datos
entregados por Analisis Institucional de la UMAG los IdF mds altos (donde las mujeres estan sobrerrepresentadas)
estdn en las dreas de Educacion, Salud y Derecho.

En Educacion el IdF en el afio 2015 era de 331 y en el afio 2019 de 269 (tabla N°41 y grafico N°31), en Salud en los
mismos afios era de 328 y 288 respectivamente (tabla N°42 y grafico N°32) y en Derecho de 147 subid a 163 (tabla
N°40). Esta ultima area hace tres décadas atras era considerada para “hombres” y ahora tiene mayor presencia de
mujeres. Por lo tanto, no existen brechas de género en las dreas mencionadas, al contrario.

A continuaciodn, se presentan los datos mas representativos de las tres dreas con mayor participacion de hombres en
la serie de tiempo analizada.

La primera es el Area de Tecnologia con un IdF de 26 (ha tenido una insignificante variacién en los afios estudiados),
en el afio 2019 estudiaban 175 mujeres y 686 hombres (grafico N°32). Le sigue en segundo lugar con menor presencia
de mujeres, Ciencias Bdsicas con un IDF que retrocedié entre los afios 2016 al 2019, con el IdF mds alto en el afio
2018 de 115 (sin brecha de género) que bajé a 69 en el afio 2019 (tabla N°38), 22 mujeres y 32 hombres (grafico
N°27), notoria brecha de género.

Y en tercer lugar esta el Area de Arte y Arquitectura, que en el 2015 tenia un IdF de 66 y en el 2019 el IdF era de 83
(tabla N°37). Se muestra un aumento sostenido de la participacidn de las mujeres, pero persiste la brecha de género.
En el afio 2019, se encontraban matriculadas un 45% de mujeres (N39) y un 55% de hombres (N47) (grafico N°26).

La mayor brecha de género y que representa un reto para instalar politicas de accion de afirmativa, es el Area de
Tecnologia, que incluye Ingenierias y carreras Técnicas relacionadas, donde se observa la mayor segregacion
horizontal. De cada 10 estudiantes 8 son hombres y dos mujeres, con un promedio entre los afios 2015 al 2019, de
79,6% y 20% respectivamente (tabla N°43). Segun datos de la UNESCO (2021), en las areas de ciencias, tecnologia,
ingenieria y matematicas, las mujeres estudiantes del América Latina y el Caribe representan apenas un 25%. “En
mas de 2/3 de los paises a nivel mundial, el porcentaje de mujeres que estudian ingenieria, fabricacion y construccién
o TIC es inferior al 25%” (Ibid.). Otro dato interesante sobre el Area de Tecnologia es que en la evolucién de su
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matricula por drea de conocimiento es la que ha tenido mayor matricula entre los afios 2017 y 2021 entre las diez
areas categorizadas por el SIES (2021c), en este ultimo afio la matricula fue de 310.170 personas, que segun los datos
anteriormente expuestos en su mayoria son hombres.

En el Area de Administracién y Comercio donde es donde se observa mayor igualdad en la representacién de mujeres
y hombres. En promedio entre los afios 2015 y 2019 el IdF es de 117. En este ultimo ano estudiaban 275 mujeres y
271 hombres (tabla N°35). Para mayor claridad ver grafico N°24.

En el afio 2021 (SIESc), justamente las dos areas que cuentan con mas estudiantes matriculados (que puede deberse
también al retraso en las titulaciones y que las personas aparezcan como matriculadas segln detalla el informe),
esta tecnologia tiene una distribucién del 25% en su matricula, con una variacion con respecto al afio anterior de
3,3% y que en los afios 2017-2021 tuvo una variacion de —6%. Mientras que en el area de Salud (mayor presencia de
mujeres) la distribucién de este afio es de 19,9%, con una variacién con respecto al afo anterior del 9,6%, y en los
afios 2017-2021 de 6,1%, donde podemos observar que ha aumentado la matricula.

Una de las areas que se ha ido “feminizando” en el estudiantado, es la Agropecuaria que en el aifio 2015 tenia un IdF
de 89 con un 47% de alumnas (40 mujeres) y un 53% de alumnos (45 hombres) y para el afio 2019, tenia un 53% de
mujeres y un 47% de hombres (tabla N°36), afio con mayor matricula de estudiantes mujeres.

Se presenta a continuacién el analisis de las principales brechas de género en las diferentes Facultades de la UMAG.
Entre las personas que estudian en la Facultad de Ciencias, se observa la presencia equilibrada de mujeres y hombres
entre los afos 2015 al 2019, con un IdF promedio de 110. En el aifio 2015 se observa la menor participacion de
mujeres con |dF de 97. El siguiente afio el IdF es de 114, con un 53% de mujeres y 47% de hombres. El afio 2019
aumenta levemente la matricula de mujeres, con un IdF de 113 (grafico N°34). Ver indice de feminizacién en la tabla
N°44 y grafico N°33.

Una distribucién completamente diferente se puede apreciar en la Facultad de Ciencias de la Salud®?, una alta
participacion de mujeres estudiando entre la serie de afios analizada con un promedio de un 78% de mujeres y un
22% de hombres, con IdF promedio de 352. En el afio 2019 estudiaban 916 mujeres y 267 hombres. Se puede afirmar
gue se trata de la facultad con mayor presencia de mujeres y que coincide con la teoria que afirma que la divisién
sexual del trabajo situa a las mujeres en trabajos vinculados a estereotipos y roles asignados al género y que cumplen
en el espacio de lo privado (de manera gratuita), vinculado al trabajo “doméstico y de cuidados” (tabla N°46). En el
grafico N°35 se puede observar la distribucidn con sus respectivos N, donde la presencia de hombres es radicalmente
menor y con un N que ha ido en aumento -sin diferencias- para ambas identidades de género en la serie de afios
2015-2019.

Se puede afirmar que se trata de la facultad con mayor presencia de mujeres y que coincide con la teoria que afirma
que la divisidon sexual del trabajo sitda a las mujeres en trabajos vinculados a estereotipos y roles asignados al género
y que cumplen en el espacio de lo privado (de manera gratuita), vinculado al trabajo “doméstico y de cuidados”
(tabla N°46). En el grafico N°35 se puede observar la distribucién con sus respectivos N, donde la presencia de

52 Incluye las carreras de enfermeria, kinesiologia, fonoaudiologia, nutricién y dietética y terapia ocupacional. La
carrera de medicina se encuentra alojada en la Vice Rectoria Académica. La carrera de Técnica/o De Nivel Superior
en Enfermeria pertenece a la Escuela Tecnoldgica, ETEC.
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hombres es radicalmente menor y con un N que ha ido en aumento -sin diferencias- para ambas identidades de
género en la serie de afios 2015-2019.

Todo lo contrario ocurre en la Facultad de Ingenieria. Se trata de la Facultad con menor presencia de mujeres en la
serie de afos. En la tabla N°49 se puede observar que el afio con mayor participacion de mujeres es el 2019, con un
25% de mujeres (176) y 75% de hombres (523), con un IdF de 34. En ese afio cada 10 personas que estudiaban en
dicha facultad, 2,5 eran mujeres y 7,5 eran hombres. Este dato se mantiene casi sin variacién (2 p.p. de aumento de
mujeres y -2 p.p. de hombres). Los datos confirman que se trata de una Facultad “masculinizada” donde la presencia
de las mujeres sigue siendo marginal, con carreras consideradas “para hombres” y, por tanto, mayormente
reconocidas socioculturalmente y por el mercado del trabajo. Los afios 2015 y 2017 fueron los afios de menor
participacion de mujeres, estudiaban 153 mujeres y 514 hombres; y 158 mujeres y 526 hombres, respectivamente.
Para una mayor visualizacién de los datos ver el grafico N°38.

En el Informe brechas de género en educacién superior (SIES, 2020a), la brecha de género en el porcentaje de
matricula de ler afio de Pregrado seguin areas de conocimiento (2020), para el drea de Tecnologia era de -65,7%. Al
ver los datos del mismo informe sobre la evolucidn de brechas de género para los promedios de puntaje NEM, PSU
Lenguaje y Comunicacién, PSU Matematica, PSU Historia y Ciencias Sociales y PSU Ciencias®3, se aprecia que las
mujeres tienen significativamente mejores PSU puntajes NEM (afio 2019, 32 y afio 2010, 35) y que ha ido en aumento
del afio 2016 al 2020. En la tinica PSU donde las brechas son positivas para las mujeres es en Lenguaje y Comunicacién
con 6p.p. Pero las brechas se presentan significativamente en matematicas con un -16p.p. y en ciencias con un -
25p.p. (Ibid.).

Estos datos nacionales son un indicativo que, si bien las mujeres han superado positivamente la brecha de género
en la matricula, tienen mejores NEM al ingresar a las universidades; con una tasa de Aprobacién Anual en Educacién
Superior (2019), mayor para las mujeres con un 88,1% que para los hombres 81,7%, “lo cual se observa también en
cada tipo de institucion, con brechas positivas que varian entre 5 y casi 10 p.p.” (SIES, 2020a, p. 6) y que tienen
mejores tasas de retencidn en el primer afo de pregrado. Las pruebas que son determinantes para acceder a carreras
de tecnologia muestran brechas. Este es un factor que incide en la seleccién de carreras y refuerzan la segregacién
horizontal al interior de la universidad.

En la Facultad de Educacion y Ciencias Sociales en los afios estudiados se encuentran sobrerrepresentadas las
mujeres. En el afio 2019 estudiaban un 63% de mujeres (455) y un 37% de hombres (270), con un IdF de 169 (tabla
N°48 y grafico N°37). O sea que cada 10 alumnos, 6,3 son mujeres y 3,7 son hombres.

En resumen, lo que se puede observar empiricamente a nivel local también sucede a nivel nacional. Se trata de un
problema de caracter estructural, y no solo nacional sino internacional, que evidencia un orden superestructural
patriarcal, que atraviesa todas las estructuras y sentidos, en este caso desde la educacidn preescolar hasta la
formacidén en educacidn superior que genera estas relaciones sociales de género tan desventajosa para el grupo de
las mujeres.

Sobre la accion afirmativa de estudiantes que han accedido al beneficio de la gratuidad (tabla N°53), esta ha tenido
un impacto positivo en las brechas de género sobre acceso a educacion superior. En el afio 2016 entraron un total
de 955 mujeres (69%) con gratuidad y 433 hombres (31%). En total, entre los afios 2016-2019 han entrado 4.724

53 “Se consideran solo los estudiantes recién egresados de Ensefianza Media y que rinden la PSU en el proceso de
admision del afio sefialado” (SIES, 20208, p.6).
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mujeres y 2.446 hombres con gratuidad (grafico N°42). El aumento ha sido sostenido para mujeres y hombres,
teniendo una significativa brecha positiva para las primeras.

Pasando al tema de la representacion politica de personas estudiantes (Tabla N°54), se puede observar que, en el
afio 2020 la participacion es mayoritaria de mujeres, con un 68%, mientras que los hombres participan en un 32%.
Un 80% de representantes mujeres ocupan la presidencia. Por ejemplo, en la carrera de Medicina preside un
hombre. A propésito de la triple jornada laboral femenina, que incluye el trabajo remunerado, no remunerado y de
participacion social (también gratuito), podemos ver que los espacios de representacion y participacion politica es
principalmente de mujeres dentro de la UMAG.

Para finalizar la seccién del estamento de personas estudiantes a continuacion se presenta la categoria Carreras.
Debido a que se calcularon las distribuciones de 77 carreras entre profesionales, licenciaturas y técnicos, se analizan
a continuacién las 10 carreras con menor presencia de mujeres y las 10 carreras con mayor presencia de mujeres,
segun el IdF del afio 2019, ultimo afio de la serie. Se puede observar en la seccién carreras el detalle total.

En primer lugar, estd la carrera de Técnico De Nivel Superior En Tecnologia Energética (tabla N°109), si bien el afio
2016 existia una mayor representacion de mujeres (IdF 57), esta ha ido en descenso hasta llegar a un IdF en el afio
2019 de 10, 2 mujeres en comparacién con los 20 hombres, o sea una mujer cada 10 hombres.

En segundo lugar, le sigue la carrera de Técnico En Mantenimiento Industrial (tabla N°115), que ha tenido un IdF
promedio de 10, y que tuvo la menor cantidad de estudiantes mujeres en el afio 2016, 6% mujeres en comparacion
con un 94% de hombres y en el aflo 2019 este subid 4 p.p. la matricula de mujeres.

En tercer lugar, esta la carrera de Ingenieria Civil Industrial (tabla N°69), donde en la serie de afios estudiados la
participacion de las mujeres disminuyd a la mitad entre el afio 2015 (IdF 31) y 2019 (IdF 16). En este ultimo afio,
estudiaban un 14% (3) de mujeres y un 86% (19) de hombres.

En cuarto lugar, sigue otra carrera del area de Tecnologia, Ingenieria Civil (tabla N°68), que en el afio 2016 tuvo la
mayor cantidad de mujeres, con un IdF de 33, 25% (52) de mujeres y 75% (158) hombres. La que ha tenido una leve
caida en los afios que siguen con una brecha de género en el 2018 y 2019 de 25, cada 8 hombres estudian 2 mujeres.

El quinto lugar lo ocupa la carrera de Ingenieria (tabla N°66), en esta carrera si bien la participacion de mujeres ha
aumentado, en el afio 2015 estudiaban 24 mujeres y en el afio 2019 41 mujeres, con un IdF de 20 a 25
respectivamente, la brecha de género en cinco afios sigue siendo significativa.

En sexto lugar, se encuentra la carrera de Técnico Universitario En Construccién M/Obras Civiles (tabla N°120), la
cual tuvo la mayor cantidad de mujeres en el ailo 2016, con un IdF de 46, y que para el afio 2019 disminuyd a un IdF
de 27, con 17 mujeres (21%) en comparacién con los 64 hombres (79%) estudiantes del afio mencionado. Segun
datos del Observatorio Laboral Magallanes “del total del sector tan solo el 9% de la mano de obra son mujeres (...)
Por otra parte, el tipo de trabajadores de la construccion es principalmente asalariado indefinido (35%), seguido de
asalariado a plazo fijo (30%) (...) Respecto a los rangos salariales de la industria de la construccion, segun el nivel
educacional los ingresos son entre 15 y 30% superior al promedio regional” (2020d, p. 19-20). Cabe destacar que es
un sector donde hay brechas en el empleo con escases de mano de obra donde un “un 90% de los trabajadores son
de sexo masculino en la region” (lbid., p. 27), y que ademas segln la Encuesta Nacional de Demanda Laboral (ENADEL
2019).

En séptimo lugar se presenta la carrera de Construccion Civil (Plan Especial), (tabla N°59), con una lectura muy
parecida a la carrera anterior, donde en el mismo aflo 2017 hubo mayor participacion de mujeres con un IdF de 35,
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aumentando la brecha de género al afio 2019 a un IdF de 27, 21% mujeres y 79% hombres. Con un IdF promedio de
28,4, que se traduce en la participacién de casi 3 mujeres por cada 10 hombres.

En octavo lugar se encuentra otra carrera de la ETEC, Técnico En Procesos Industriales (N°116), que también ha visto
caer la participacion de mujeres en los afios estudiados, lo que se traduce en un aumento en la brecha de género. El
afo de mayor participacion igualmente fue en el afio 2016 con un IdF de 70. Cada 10 hombres estudiaban 7 mujeres,
y en los afos consecutivos los IdF fueron de 2017, IdF 24, 2018, IdF 44 y en el 2019 el IdF fue de 29, con un 22% (2)
de mujeres en comparacién con un 78% de hombres (7). En las tendencias regionales en el sector productivo de la
Industria Manufacturera se destaca que “estd compuesta en mas de un tercio del total por trabajadores de sexo
femenino, y suelen percibir menores salarios que los hombres, independiente del nivel educacional” (Observatorio
Laboral Magallanes, 2020b, p. 27).

En el noveno lugar estd la carrera de Ingenieria En Construccion (tabla N°77), donde ha aumentado la participacion
de mujeres en 2 p.p. en la serie de afios presentadas. En el ultimo afo, 2019, estaban matriculadas 23 mujeres y 77
hombres, un 23% en comparacién con un 77% con una brecha de género de -54%.

Las nueve carreras anteriormente descritas, forman parte del drea de conocimiento tecnologia, cuyo mercado
laboral es mayormente reconocido por los sectores productivos en términos de remuneraciones y con condiciones
laborales mayormente atractivas. “Se advierte que las tecnologias pueden propiciar mejores condiciones de trabajo,
permitiendo disminuir la carga total de trabajo a través de la reduccién del tiempo de traslado, que aminora riesgos
y también permite establecer una relacion mas fluida entre el trabajo productivo y el trabajo reproductivo o
domeéstico (Observatorio Laboral Magallanes, 2020c, p. 42).

Es interesante el dato sobre la evolucidén de la matricula de ler afio de Pregrado por area de conocimiento (SIES),
donde el area de tecnologia ha tenido una variacion porcentual de -8,4, pero con la mayor distribucidon en su
matricula en el afio 2021 a nivel nacional de 26,5%.

En el décimo lugar y ultimo descrito, se observa una carrera que por tendencia estd vinculada al grupo de las mujeres
de manera significativa, se trata de la carrera de Pedagogia, sin embargo, se encuentra en las distribuciones de
Pedagogia En Educacion Fisica Para Ensefianza Bdsica y Media (N°89) de la UMAG una infrarrepresentacion de las
mujeres. En el aifio 2019, el IdF era de 35, 12 mujeres (26%) comparado con los 34 hombres (74%), el cual ha
aumentado a un IdF de 35 (8p.p.) en el afio 2019 pero sigue evidenciando una brecha.

En un reciente estudio chileno (2021) se pone en cuestidn la ausencia critica del enfoque de género;

Existe una relevante infrarrepresentacidon femenina en los estudios de
pedagogia en educacién fisica; que se siguen reproduciendo los
estereotipos de género; no se identifican acciones tendientes a la
incorporacién, tratamiento y evaluacion de la perspectiva de género en
esta formacidn, es el caso de la inclusidn de este enfoque en los planes y
programas de estudios; y que a nivel investigativo y metodoldgico
predominan las orientaciones cualitativas” (...) Como antecedente, es
necesario indicar que, a mediados del siglo pasado en la formacién de
profesores de EF en Chile, existia una diferenciacién de contenidos
en el curriculum, entregando a las mujeres actividades en el area
de la puericultura y danzas y, a los hombres, la exclusividad de
estudiar otras materias asociadas a su género (Castillo, Almonacid,
Castillo & Oliveira, 2020 en Matus, Cornejo y Castillo, p. 326-329)
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A continuacidn, se revisan las 10 carreras con sobrerrepresentacién de mujeres en la UMAG.

En primer lugar, esta la carrera de Técnico De Nivel Superior En Educacion Parvularia (tabla N°104), tomando como
referencia para este ranking el afio 2019. En el afio 2015 el IdF fue de 15.300, un 99% (167) de mujeres y un 1% (1)
de hombres. Si bien el IdF bajé casi a la mitad, es porque la matricula disminuyd en esa esa proporcion, porque el N
de hombres en el afio 2019 fue de 1 en comparacién con 81 mujeres. El segundo lugar también lo ocupa educacién
técnicay la carrera de Técnico De Nivel Superior En Educacion Especial (tabla N°103). El afio 2019 el IdF fue de 1029
(recordar que, si el IdF supera los 100, es porque hay mas representacién de mujeres), 91% (72) mujeres con relacién
al 9% (7) hombres.

Segun en SIES (2021c), la mayor baja de matricula en el primer afio en las carreras de pregrado este afio es en area
de educacion con un -14,1. “En este caso, influenciado tanto por la disminucién de alumnos nuevos en las carreras
técnicas del drea, como Técnico Asistente 10 Matricula de Pregrado en Educacion Superior en Chile — 2021 de
Educacion de Parvulos y Técnico Asistente de Educacion Diferencial, como por el menor nimero de matriculados en
la mayoria de los programas profesionales de Pedagogia” (p. 10).

El tercer lugar, mayormente feminizado es la carrera de Fonoaudiologia (tabla N°65), esta carrera entre los afios
2015 y 2019 si bien ha tenido una disminucion de la participacién de mujeres de -7p.p., sigue siendo
predominantemente feminizada. En el 2015 estudiaban un 91% de mujeres y un 9% de hombres, con un IdF de 963.
Si bien el IdF, ha disminuido y ha aumentado la matricula de hombres también se dobld la matricula de mujeres. En
el afio 2019 habian matriculadas mujeres un 84% (156) y un 16% (30) de hombres. Es interesante la mayor cantidad
de hombres porque para comenzar a reducir las brechas de género y la segregacion horizontal que produce, no solo
en la Universidad sino luego en el mercado del trabajo, necesariamente hombres deben encontrar “vocacion” en
carreras consideradas “feminizadas”.

En cuarto lugar, estd la carrera de Terapia Ocupacional (N°128). En el afio 2019 estudiaban un 81% de mujeres y un
19% de hombres, con un IdF promedio entre los afios 2015 al 2019 de 425,18, o sea que en promedio cada 100
hombres hay 433 mujeres matriculadas (2019). En quinto lugar, se ubica la carrera de Pedagogia En Educacion
Diferencial (N°88), dato que en el afio 2019 tenia un IdF de 400, 16 mujeres y 4 hombres, o explicado de otra manera,
de cada 10 personas que estudiaban habia 8 mujeres y 2 hombres.

El sexto lugar es para la carrera de Enfermeria (tabla N°64), que en su proporcién de participacion si bien hay mas
hombres inscritos que en las carreras anteriormente mencionadas en la serie de afos. La distribucién es parecida en
el afio 2015, habian matriculadas un 80% (402) de mujeres y un 20% (102) de hombres, y en el 2019
proporcionalmente es el mismo porcentaje, solo varia el nUmero de personas inscritas que disminuye a 346 mujeres
y 89 hombres. Con un IdF promedio en estos afios de 405.

La séptima carrera con mayor cantidad de mujeres inscritas es Pedagogia En Educacion Bdsica Con Mencion En
Lenguaje Y Matemdtica (N°87). Esta carrera, en la serie de afios estudiados (2015 a 2019), ha tenido un aumento
sostenido con un IdF de 154 a 375 respectivamente. En estos afios ha aumentado la participacién de mujeres en
comparacion a la de los hombres. En el afio 2015 estudiaban un 61% de mujeres en comparacion al 39% de hombres,
y en el afio 2019 se encontraban matriculadas un 79% de mujeres en comparacién al 21% de hombres. Con un
aumento del IdF 221.

La octava posicion de carrera feminizada y de mujeres es Nutricion Y Dietética (N°82), ésta es la segunda carrera del
area de conocimiento de la salud con mayor participacion de mujeres. La participacion de éstas entre los afios 2015
al 2019 disminuyé en 7 puntos porcentuales, y la participacion de hombres aumenté en el mismo porcentaje. En el
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afio 2015 el IdF era de 600, el cual ha tenido una sostenida disminucion del IdF en el afio 2019 de 370. En este ultimo
afio se matricularon un 79% (148) de mujeres en comparacién con un 21% (40) de hombres.

En noveno lugar estd Técnico De Nivel Superior En Enfermeria (N°105), del ranking de las 10 carreras con
sobrerrepresentacion de mujeres esta ocupa el tercer lugar en el drea de la salud. Porcentualmente en la serie de
afios estudiados disminuye la participacidon de mujeres en un 3% y aumentd la participacion de hombres en el mismo
porcentaje. En el afio 2019 estudiaban un 79% mujeres (128) en comparacién con un 21% (35) de hombres.

Y finalmente, la carrera de Tecnologia En Acuicultura (tabla N°127) cuenta con una cantidad de personas
matriculadas inferior a las anteriormente mencionadas. Se trata de una carrera que en sus comienzos tenia un IdF
de 50, donde existia una subrepresentacion de mujeres con un 33% en el afio 2015, frente a lo presentado el afio
2019 con un IdF de 300 y 75% de participacidn de mujeres. Cabe mencionar que en el afio 2019 sélo se inscribieron
3 mujeres y un hombre.

En la acuicultura los empleadores reconocen que el mayor nimero de
contrataciones en el subsector es de hombres (...) Lo anterior se deberia
a los sistemas de turnos, en donde los empleadores reconocen una
dificultad para la insercién de mujeres, especialmente por temas que
tienen que ver con cadenas de cuidados y labores domésticas (...) Segun
empleadores, trabajar en algunos procesos de la industria amerita una
alta carga fisica lo cual también contribuiria a la contratacién de hombres
por sobre mujeres. Ellas mas bien estarian designadas o asociadas a
trabajos relacionados con el procesamiento del pescado (Observatorio
Laboral Magallanes, 2018c, p. 26).

Para cerrar esta seccién analizada por carreras del estamento de estudiantes se menciona la carrera con menos
participacion de mujeres. En el afio 2015 se matriculé una mujer en comparacién con 26 hombres, se trata de la
carrera Plan Especial Ing. de Ejecucion Eléctrica (tabla N° 95). Para los afios que siguen del 2016 al 2019 no es posible
calcular el IdF porque la distribucidn es exclusiva de hombres en los afios mencionados. Al contrario, al observar la
carrera de Pedagogia en Educacién Parvularia (tabla N°90), no aplica el IdF porque no existe n para datos de hombres
en la serie de ainos estudiada. Se trata de una carrera en la que se matriculan en un 100% mujeres. En el afio 2015,
122 mujeres y en el afio 2019, estudiaban 92. Para mas detalle ir a la tabla N°130 donde puede encontrar el indice
de Feminizacion por carrera entre los afios 2015 y 20189.

Desde la tabla N°131 a la N°134 (con sus respectivos graficos) se puede encontrar una interesante descripcién del
estamento personas estudiantes por centro universitario y que guarda relacion con la ubicacién geografica. El menor
IdF se encuentra en la sede central de la UMAG, Punta Arenas con un IdF de 128. Puerto Natales ha tenido un IdF
sostenido a la baja, en el afio 2015 era de 313 y en el 2019 es de 252. Mientras que Porvenir (sede cerrada), tuvo un
IdF variable en los afios, y que en el 2019 fue de 250. Coyahique es el Centro con el mas alto IdF, en promedio entre
los afios 2015 y 2019 de 716. Este ultimo afio un 90% (89) de mujeres en comparacion con los hombres 10% (10)
(tabla N°134 y grafico N°46). Para observar mas detenidamente el indice de feminizacién por cada uno de los Centros
Universitarios ir a la tabla N°135 y grafico N°47.
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8.3. Estamento de Personas funcionarias

Participacion de mujeres y hombres por afios

TABLA 136. DISTRIBUCION DE FUNCIONARIAS/OS ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

Afo Mujeres Hombres Total %M % H IdF
2013 130 124 254 51% 49% 105
2014 135 129 264 51% 49% 105
2015 146 134 280 52% 48% 109
2016 150 135 285 53% 47% 111
2017 168 142 310 54% 46% 118
2018 170 142 312 54% 46% 120
2019 180 139 319 56% 44% 129
2020 179 137 316 57% 43% 131
Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.
GRAFICO 48. DISTRIBUCION DE FUNCIONARIAS/0S ENTRE 2013 Y 2020
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TABLA 137. DISTRIBUCION DE FUNCIONARIAS/0OS CON JORNADA COMPLETA ENTRE 2013 Y 2020
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Aio Mujeres Hombres Total %M %H IdF
2013 103 105 208 50% 50% 98
2014 111 109 220 50% 50% 102
2015 122 118 240 51% 49% 103
2016 132 121 253 52% 48% 109
2017 161 138 299 54%  46% 117
2018 163 139 302 54% 46% 117
2019 170 134 304 56% 44% 127
2020 170 134 304 56% 44% 127
Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.
GRAFICO 49. DISTRIBUCION DE FUNCIONARIAS/OS CON JORNADA COMPLETA ENTRE 2013 Y 2020
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Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.
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TABLA 138. DISTRIBUCION DE FUNCIONARIAS/0OS CON TRES CUARTOS DE JORNADA ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

Afno Mujeres Hombres Total %M % H IdF
2013 1 1 2 50% 50% 100
2014 1 2 3 33% 67% 50
2015 1 2 3 33% 67% 50
2016 1 2 3 33% 67% 50
2017 1 0 1 100% 0%  N/A
2018 1 0 1 100% 0%  N/A
2019 1 0 1 100% 0%  N/A
2020 1 0 1 100% 0%  N/A
Fuente: Elaboracidn propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.
Nota: No aplica (NA), no existe N para datos de hombres.
TABLA 139. DISTRIBUCION DE FUNCIONARIAS/OS CON MEDIA JORNADA ENTRE 2013 v 2020
Afo Mujeres Hombres Total %M %H IdF
2013 25 17 42 60%  40% 147
2014 22 15 37 59%  41% 147
2015 22 11 33 67%  33% 200
2016 16 9 25 64%  36% 178
2017 5 3 8 63%  38% 167
2018 3 3 50%  50% 100
2019 6 5 11 55%  45% 120
2020 6 3 9 67%  33% 200

Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.
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GRAFICO 50. DISTRIBUCION DE FUNCIONARIAS/0OS CON MEDIA JORNADA ENTRE 2013 Y 2020
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Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.

TABLA 140. DISTRIBUCION DE FUNCIONARIAS/OS CON UN CUARTO DE JORNADA ENTRE 2013 Y 2020

Afo Mujeres Hombres Total %M %H IdF

2013 1 1 2 50% 50% 100
2014 1 3 4 25% 75% 33
2015 1 3 4 25% 75% 33
2016 1 2 3 33% 67% 50
2017 1 1 2 50% 50% 100
2018 1 0 1 100% 0% N/A
2019 1 0 1 100% 0% N/A
2020 s.i s.i s.i S.i S.i S.i

Fuente: Elaboracidon propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.
*Incluye personal con jornadas de 10y 11 horas.

Nota: Sin informacion, s.i.

Nota: No aplica (NA), no existe N para datos de hombres.
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GRAFICO 51. DISTRIBUCION DE FUNCIONARIAS/OS CON UN CUARTO DE JORNADA ENTRE 2013 Y 2020
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Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.

Por remuneraciones

TABLA 141. REMUNERACION LiIQUIDA PROMEDIO DE FUNCIONARIAS/OS POR SEXO ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

Aio N Mujeres Mujeres N Hombres Hombres Brecha % Brecha
2013 130 S 553.111 124 S 555.963 S -2.852 -1%
2014 135 S 619.032 129 S 611.941 S 7.091 1%
2015 146 S 638488 134 S 670.884 S -32.396 -5%
2016 150 S 700.494 135 S 710.445 S -9.951 -1%
2017 168 S 782.376 142 S 790.930 S -8.554 -1%
2018 170 S 814.322 142 S 829.095 S -14.773 -2%
2019 180 S 837.939 139 S 861.699 S -23.760 -3%
2020 179 S 872.253 137 S 874.510 S -2.257 0%

Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.
Nota: Los valores de la columna brecha se calculan restando la remuneracién liquida promedio de hombres a
mujeres, para indicar con valores negativos cuando las mujeres ganan menos.

176



GRAFICO 52. REMUNERACION LiIQUIDA PROMEDIO DE FUNCIONARIAS/0OS POR SEXO ENTRE 2013 Y 2020
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Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.

TABLA 142, AUMENTO DE SUELDO PROMEDIO DE FUNCIONARIAS/OS POR SEXO ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

Ao Mujeres Hombres Brecha % Brecha
2013-2014 S 65.921 $ 55.977 S 9.944 18%
2014-2015 S 19.456 $ 58.943 S  -39.487 67%
2015-2016 S 62.006 S 39.562 S 22.444 57%
2016-2017 | $124.500 $129.075 $  -4575 4%
2017-2018 S 34.467 S 39.943 S  -5476 -14%
2018-2019 $ 25.018 S 29.936 S 4918 _16%
2019-2020 S 41.924 $ 18.550 S 23374 126%

Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.

Nota: Los valores de la columna brecha se calculan restando el aumento de sueldo promedio de hombres al de

mujeres, para indicar con valores negativos cuando el aumento de sueldo de mujeres es menor al de los hombres.
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GRAFICO 53. AUMENTO DE SUELDO PROMEDIO DE FUNCIONARIAS/OS POR SEXO ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020
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Fuente: Elaboracidn propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.

178



Descripcion y andlisis de resultados del Estamento de personas funcionarias

En el estamento de personas funcionarias también se concentran mas mujeres, las que se encuentran
sobrerrepresentadas y con brechas de género en algunas variables no significativas en términos estadisticos. Con un
IdF de 105 que en el aifio 2013 mostraba equilibrio, y que al afno 2020 se ha ido feminizado, con un IdF de 131, con
un 57% de mujeres en comparacién con un 43% de hombres (tabla N°136). En el grafico N°48 se puede observar de
mejor manera la tendencia.

Cuando se agrega la variable tipo de jornada, en el afio 2013 habia equilibrio en la participacién de jornada completa
entre mujeres (50%) y hombres (50%), mientras que, en el afio 2020, tenian esta jornada un 56% (170) de mujeres
en comparacion con un 44% (134) de hombres (tabla N°137). Se puede observar la tendencia en el grafico N°49 de
manera mas ilustrativa.

La distribucién de personas funcionarias/os con media jornada entre los afios 2013 al 2020 tiene un IdF promedio
de 157. En el Gltimo afio (2020), trabajaban 67% de mujeres y un 33% de hombres, con una importante disminucion
de personas trabajadoras en esta modalidad. En el afio 2013 eran 42 personas, de ellas eran 6 mujeres por cada 4
hombres, y en el afio 2020 eran un total de 9 personas, 6 mujeres y 3 hombres (tabla N°139). Puede observar la
tendencia en el grafico N°50.

La distribucidn de tres cuartos de jornada (tabla N°138) y con un cuarto de jornada es insignificante en términos
estadisticos (tabla N°140 y grafico N°51).

Agregando la variable por remuneraciones, se puede afirmar que es insignificante la brecha de género entre mujeres
y hombres en las remuneraciones liquida promedio. El afio 2015 es el que presenta una mayor brecha con $-32.396
(-5%), y ya para el afio 2020 presentar $-2.257 (0%). Se puede observar graficamente el aumento sostenido en las
remuneraciones liquidas en los afios estudiados para mujeres y hombres (grafico N°52).

Sobre el aumento de sueldo promedio de personas funcionarias, el mayor fue en el periodo 2016-2017 con una
brecha de género del -4%. La mayor brecha de género se presenta en el periodo 2014-2015, donde a las mujeres se
les aumentd en $19.456 y a los hombres $58.943 con una brecha del -67%, donde ese afio las mujeres aumentaron
su sueldo en promedio $39.487 menos que los hombres (tabla N°142). Para el periodo 2019-2020 se aprecia un
aumento de sueldo mayor para el grupo de las mujeres con una brecha positiva del 126%. Se puede apreciar la
variabilidad de los aumentos promedio de sueldo a personas funcionarias en el grafico N°53.
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8.4. Participacion de personas por tipo de contrato

8.4.1. Contrato de planta

Participacion de mujeres y hombres por afio

TABLA 143. DISTRIBUCION DE PERSONAL DE PLANTA ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

Afno Mujeres = Hombres Total %M %H IdF
2013 47 83 130 36%  64% 57
2014 89 105 194 46%  54% 85
2015 87 102 189 46%  54% 85
2016 119 132 251 47%  53% 90
2017 111 130 241 46%  54% 85
2018 106 125 231 46%  54% 85
2019 113 129 242 47%  53% 88
2020 108 127 235 46%  54% 85

Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.
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GRAFICO 54. DISTRIBUCION DE PERSONAL DE PLANTA ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020
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TABLA 144, DISTRIBUCION DE PERSONAL DE PLANTA CON JORNADA COMPLETA ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.

Aio Mujeres  Hombres Total %M %H IdF
2013 46 79 125 37%  63% 58
2014 86 95 181 48%  52% 91
2015 83 94 177 47%  53% 88
2016 107 122 229 47%  53% 88
2017 108 130 238 45%  55% 83
2018 103 125 228 45%  55% 82
2019 109 129 238 46%  54% 84
2020 104 127 231 45%  55% 82
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GRAFICO 55. DISTRIBUCION DE PERSONAL DE PLANTA CON JORNADA COMPLETA ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020
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Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.

TABLA 145. DISTRIBUCION DE PERSONAL DE PLANTA CON TRES CUARTOS DE JORNADA ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2019

2020

Aio Mujeres  Hombres Total %M %H IdF
2013 0 1 1 0%  100% 0
2014 0 1 1 0%  100% 0
2015 1 3 4 25%  75% 33
2016 1 0 1 100% 0% N/A
2017 1 0 1 100% 0% N/A
2018 1 0 1 100% 0% N/A
2019 1 0 1 100% 0% N/A

Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.
Nota: No aplica (NA), no existe N para datos de hombres. No hay datos sobre 2020.
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TABLA 146. DISTRIBUCION DE PERSONAL DE PLANTA CON MEDIA JORNADA ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

Ahno Mujeres  Hombres Total %M %H IdF
2013 1 4 5 20%  80% 25
2014 3 8 11 27%  73% 38
2015 4 6 10 40%  60% 67
2016 11 4 15 73%  27% 275
2017 2 0 2 100% 0% N/A
2018 2 0 2 100% 0% N/A
2019 3 0 3 100% 0% N/A
2020 2 0 2 100% 0% N/A

Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.

Nota: No aplica (NA), no existe N para datos de hombres.

GRAFICO 56. DISTRIBUCION DE PERSONAL DE PLANTA CON MEDIA JORNADA ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

12

10

2013

2014

11

2015 2016

W Mujeres

Fuente: Recursos Humanos UMAG. Elaboracién propia.

TABLA 147. DISTRIBUCION DE PERSONAL DE PLANTA CON UN CUARTO DE JORNADA ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

3
2 2 I 2

2017

B Hombres

2018

2019

2020

Afo Mujeres  Hombres Total %M %H IdF
2013 0 0 0 - - N/A
2014 0 1 1 0%  100% 0
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Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG.

Nota: No aplica (NA), no existe N para datos de hombres.
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100% 0
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- N/A
- N/A
0% N/A

Por remuneraciones

TABLA 148. REMUNERACION LIQUIDA PROMEDIO DE PERSONAL DE PLANTA POR SEXO ENTRE LOS ANOS 2013 ¥ 2020
Afo N Mujeres Mujeres N Hombres Hombres Brecha % Brecha
2013 47 $1.457.110 83 S 1.822.405 S -365.295 -20%
2014 89 $1.257.766 105 51.634.408 S -376.642 -23%
2015 87 $1.309.819 102 $1.759.105 S -449.286 -26%
2016 119 51.486.620 132 S 1.875.200 S -388.580 -21%
2017 111 5$1.661.550 130 52.090.667 S -429.117 -21%
2018 106 $1.814.919 125 $2.180.075 S -365.156 -17%
2019 113 51.852.905 129 $2.301.560 S -448.655 -19%
2020 108 51.952.866 127 5$2.339.258 S -386.392 -17%

Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.

Nota: Los valores de la columna brecha se calculan restando la remuneracién liquida promedio de hombres a la de

mujeres, para indicar con valores negativos cuanto dinero menos ganan las mujeres.
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GRAFICO 57. REMUNERACION LiQUIDA PROMEDIO DE PERSONAL DE PLANTA POR SEXO ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020
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Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.

TABLA 149. AUMENTO DE SUELDO PROMEDIO DE PERSONAL DE PLANTA POR SEXO ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

2017

2018

=@==Hombres

$2.301.560 $2.339.258

$1.852.905

$1.814.919

2019 2020

$1.952.866

Afo N Mujeres Mujeres N Hombres Hombres Brecha % Brecha
2013-2014 47 S -199.344 83 S -187.997 S -11.347 -6%
2014-2015 89 S 52.053 105 S 124.697 S -72.644 -58%
2015-2016 87 S 176.800 102 S 116.095 S 60.705 52%
2016-2017 119 S 174.930 132 S 215.467 S -40.537 -19%
2017-2018 111 S 153.369 130 S 89.409 S 63.960 72%
2018-2019 106 S 37986 125 S 121484 5 -83.498 -69%
2019-2020 113 S 99.962 129 S 37.698 S 62.264 165%

Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.

Nota: Los valores de la columna brecha se calculan restando el aumento de sueldo promedio de hombres al de

mujeres, para indicar con valores negativos cuando el aumento de sueldo de mujeres es menor al de los hombres.
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GRAFICO 58. AUMENTO DE SUELDO PROMEDIO DE PERSONAL DE PLANTA POR SEXO ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020
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Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.
Nota: Los datos de los afios 2013-2014 se encuentran entre paréntesis porque se trata de nimeros negativos.

A continuacién, se detalla descriptivamente la Participacion de personas por tipo de contrato; planta, contrata y
honorarios.
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Descripcion y andlisis de resultados de participacion de personas por tipo de contrato a planta

La distribucidén de personas con Contrato de planta (tabla N°143) presenta brechas de género en todos los afios
estudiados. Sin embargo, se observa un aumento significativo de la participacion de las mujeres. En el afio 2013, se
presenta el IdF mas bajo con un 57, donde un 36% (47) eran mujeres en comparacién con un 64% de hombres (83).
Entre los afios 2013 al 2020 ha habido un aumento del personal de planta, de 130 personas a 235, con una brecha
de género en disminucién, aumentando en 10 p.p. la participacién de las mujeres. En el afio 2020, trabajan de planta
108 mujeres y 127 hombres, con un IdF de 85. E/ grdfico N°54 devela una tendencia en el aumento de personas con
contrato de planta hombres.

Sumando la variable a la distribucién de personal de planta por tipo de jornada, en jornada completa también se
observa un aumento sostenido en la reduccidn de las brechas de género, sin embargo, sigue presente. La mayor
brecha se presenta en el afio 2013 con IdF de 58, para en el 2020 presentar un IdF de 82. Con un crecimiento del
total de personas contratadas en jornada completa de 125 en 2013 a 231 en 2020. En este ultimo afio un 45% son
mujeres y un 55% hombres, con una brecha de 10 p.p. La tendencia que se observa en el grdfico N°55, muestra la
mayor presencia de hombres planta con jornada completa.

La distribucidn de personas con jornada de tres cuartos (tabla N°145) y media jornada (tabla N°146), cuentan con un
N poco representativos. Sin embargo, esta uUltima cuenta con mds personas en el afio 2016, 11 mujeres en
comparacion con 4 hombres. En el afio 2020 solo quedan dos mujeres con este tipo de jornada (grafico N°56). Misma
observacién para personal de planta con un cuarto de jornada. En el aino 2020 una mujer trabaja en esta jornada.

El analisis por remuneraciones presenta significativas brechas de género en términos estadisticos (tabla N°148) entre
los afios 2013 al 2020, donde las mujeres ganaron en promedio $401.140 menos que los hombres, con una brecha
promedio de 21 p.p. Se aprecia grdficamente (N°57), como en el afio 2020 los hombres ganan en promedio
52.339.258 en comparacion con las mujeres 51.952.866, donde se observa una clara tendencia, sostenida en el
tiempo.

El aumento de sueldo promedio de personal de planta por sexo entre los afios 2013 y 2020, posee una brecha
promedio de 20 p.p. Y que en el afio 2019 tuvo un reajuste (brecha positiva) para las mujeres del 165% con respecto
a los hombres. Especificamente, en 2019-2020, 113 mujeres aumentaron su sueldo promedio en $99.962 y los 129
hombres en $37.698 (tabla N°149 y grafico N°58). El afio 2018-2019 tuvo la brecha de género mas significativa para
las mujeres, donde el aumento promedio para las mujeres fue de 69% menos que los hombres, en promedio los
hombres vieron aumentar sus ingresos en $83.498 mas que las mujeres.
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8.4.2. Contrato a contrata

Participacion de mujeres y hombres por afio

TABLA 150. DISTRIBUCION DE PERSONAL CONTRATA ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

Ao Mujeres Hombres Total % M % H IdF
2013 181 169 350 52% 48% 107
2014 154 160 314 49% 51% 96
2015 186 176 362 51% 49% 106
2016 149 145 294 51% 49% 103
2017 168 153 321 52% 48% 110
2018 184 160 344 53% 47% 115
2019 190 160 350 54% 46% 119
2020 183 157 340 54% 46% 117

Fuente: Elaboracidon propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.

GRAFICO 59. DISTRIBUCION DE PERSONAL CONTRATA ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020
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Fuente: Elaboracidn propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.
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Por tipo de jornada

TABLA 151. DISTRIBUCION DE PERSONAL CONTRATA CON JORNADA COMPLETA ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

Ao Mujeres Hombres Total % M % H IdF
2013 132 126 258 51% 49% 105
2014 110 120 230 48% 52% 92

2015 138 140 278 50% 50% 99

2016 123 117 240 51% 49% 105
2017 152 133 285 53% 47% 114
2018 166 137 303 55% 45% 121
2019 169 136 305 55% 45% 124
2020 165 138 303 54% 46% 120

Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.
GRAFICO 60. DISTRIBUCION DE PERSONAL CONTRATA CON JORNADA COMPLETA ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020
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Fuente: Elaboracidn propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.

TABLA 152. DISTRIBUCION DE PERSONAL CONTRATA CON TRES CUARTOS DE JORNADA ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

Ao Mujeres Hombres Total % M % H IdF
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2013 2 3 5 40% 60% 67
2014 2 3 5 40% 60% 67
2015 2 3 5 40% 60% 67
2016 1 1 2 50% 50% 100
2017 1 2 3 33% 67% 50
2018 1 0 1 100% 0% N/A
2019 2 0 2 100% 0% N/A
2020 2 1 3 67% 33% 200

Fuente: Elaboracidn propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.
Nota: No aplica (NA), no existe N para datos de hombres.
GRAFICO 61. DISTRIBUCION DE PERSONAL CONTRATA CON TRES CUARTOS DE JORNADA ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020
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Fuente: Elaboracidon propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.

TABLA 153. DISTRIBUCION DE PERSONAL CONTRATA CON MEDIA JORNADA ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

Ao Mujeres Hombres Total % M % H IdF
2013 45 32 77 58% 42% 141
2014 40 29 69 58% 42% 138
2015 44 26 70 63% 37% 169
2016 23 22 45 51% 49% 105
2017 13 15 28 46% 54% 87
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2018 13 19 32 41% 59% 68

2019 15 20 35 43% 57% 75
2020 13 15 28 46% 54% 87

Fuente: Elaboracidn propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.

GRAFICO 62. DISTRIBUCION DE PERSONAL CONTRATA CON MEDIA JORNADA ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020
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Fuente: Elaboracidn propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.

TABLA 154. DISTRIBUCION DE PERSONAL CONTRATA UN CUARTO DE JORNADA ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

Ao Mujeres Hombres Total % M % H IdF
2013 1 7 8 13% 88% 14
2014 1 8 9 11% 89% 13
2015 1 7 8 13% 88% 14
2016 1 5 6 17% 83% 20
2017 1 3 4 25% 75% 33
2018 1 4 5 20% 80% 25
2019 1 3 4 25% 75% 33
2020 0 2 2 0% 100% 0

Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.
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GRAFICO 63. DISTRIBUCION DE PERSONAL CONTRATA UN CUARTO DE JORNADA ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020
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Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.

TABLA 155. DISTRIBUCION DE PERSONAL CONTRATA CON JORNADA POR HORAS ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

Afo Mujeres Hombres Total %M %H IdF
2013 1 1 2 50% 50% 100
2014 1 0 1 100% 0% N/A
2015 1 0 1 100% 0% N/A
2016 1 0 1 100% 0% N/A
2017 1 0 1 100% 0% N/A
2018 3 0 3 100% 0% N/A
2019 3 1 4 75% 25% 300
2020 3 1 4 75% 25% 300

Fuente: Elaboracidon propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.
Nota: No aplica (NA), no existe N para datos de hombres.
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Por remuneraciones

TABLA 156. REMUNERACION LIQUIDA PROMEDIO DE PERSONAL CONTRATA POR SEXO ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

Afio N Mujeres Mujeres N Hombres Hombres Brecha % Brecha
2013 47 $1.457.110 83 $1.822.405 S -365.295 -20%
2014 89 $1.257.766 105 51.634.408 S -376.642 -23%
2015 87 5$1.309.819 102 $1.759.105 S -449.286 -26%
2016 119 $1.486.620 132 $1.875.200 S -388.580 -21%
2017 111 5$1.661.550 130 52.090.667 S -429.117 -21%
2018 106 5$1.814.919 125 $2.180.075 S -365.156 -17%
2019 113 $1.852.905 129 $2.301.560 S -448.655 -19%
2020 108 51.952.866 127 5$2.339.258 S -386.392 -17%

Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.
Nota: Los valores de la columna brecha se calculan restando la remuneracion liquida promedio de hombres a la de
mujeres, para indicar con valores negativos cuanto dinero menos ganan las mujeres.

GRAFICO 64. REMUNERACION LIQUIDA PROMEDIO DE PERSONAL CONTRATA POR SEXO ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020
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Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.
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TABLA 157. AUMENTO DE SUELDO PROMEDIO DE PERSONAL CONTRATA POR SEXO ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

Afo N Mujeres Mujeres N Hombres Hombres Brecha % Brecha
2013-2014 47 S 131.145 83 S 157.551 S -26.406 -17%
2014-2015 89 S 58946 105 S 70705 S -11.759 -17%
2015-2016 87 S -86.749 102 S -136.655 S 49.906 37%
2016-2017 119 S 105.985 132 S 184.788 S -78.803 -43%
2017-2018 111 S  69.390 130 S 5897 S 63493 1077%
2018-2019 106 S -796 125 S 30.619 S -31.415 -103%
2019-2020 113 S 20.656 129 S 46564 S -25.908 -56%

Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.
Nota: Los valores de la columna brecha se calculan restando el aumento de sueldo promedio de hombres al de
mujeres, para indicar con valores negativos cuando el aumento de sueldo de mujeres es menor al de los hombres.

GRAFICO 65. AUMENTO DE SUELDO PROMEDIO DE PERSONAL CONTRATA POR SEXO ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020
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Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.
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Descripcion y andlisis de resultados de participacion de personas por tipo de contrato a contrata

A continuacion, se aborda la participacion de personas con Contrato a contrata, entre los afios 2013 y 2020, donde
no se observa una brecha de género, de hecho, las mujeres estan levemente sobrerrepresentadas; excepto en el
afio 2014 donde el IdF fue de 96, 154 (49%) mujeres y 160 (51%) hombres. Y el afio con mayor participacion de
mujeres fue en el afio 2019, con un IdF de 119, con un 54% de mujeres (190) y 46% de hombres (160) (tabla N°150
y grafico N°59).

En la modalidad de contrata por tipo de jornada, (tabla N°151) en jornada completa, en el afio 2013 el IdF es de 105
y en el 2020 un IdF de 120, 165 mujeres y 138 hombres. Del afio 2018 en adelante se observa la mayor cantidad de
personas y la tendencia ha sido la mayor presencia de mujeres, la que aumento en la serie de afios estudiados de
132 a 165 (grafico N°60).

Los tipos de jornada tres cuartos (tabla N°152 y grafico N°61), con cuarto de jornada (tabla N°154 y grafico N°63) y
jornada por horas (tabla N°155), tienen poca participacién numérica de personas. En el cuarto de jornada el IdF fue
todos los afios bajo, y en el afio 2020 solo 2 hombres tenian este tipo de jornada.

La media jornada (tabla N°153), al revisar la serie de afios, ha mostrado una reduccién en la representacién de
mujeres durante el tiempo. En el 2013 el IdF era de 141, 58% de mujeres en comparacion con un 42% de hombres.
Y en el 2020 el IdF bajé a 87, lo que significa que hay mayor presencia de hombres (54%). La cantidad de personas
que trabajaban en esta jornada se redujo considerablemente de 77 (2013) a 28 (2020). En el grafico N°62 se pueden
apreciar los N. El IdF promedio entre los afios 2013 y 2020 es de 109.

Sobre las remuneraciones liquida promedio de las personas a contrata por sexo (tabla N°156), se observa una brecha
de género sostenida, diferencia que entre el afio 2013 y 2020 ha disminuido en 3 p.p. En promedio en estos anos las
mujeres ganaron $401.140 menos en comparacion con los hombres, con una brecha promedio de -21%. La mayor
brecha se da en el afio 2015 con un -26% ($-449.286), la que disminuye en el 2016 en 5 p.p., se mantiene en el 2017,
en el 2018 baja nuevamente a-19%y el tltimo afio (2020) las mujeres ganan -17%, $386.392 menos que los hombres.
En el grafico N°64, se puede apreciar la brecha sostenida con sus respectivos montos.

El aumento de sueldo promedio de personas a contrata por sexo, en los mismos afios anteriormente mencionados,
tiene su mayor brecha de género en el afio 2018-2019 con un -103% (tabla N°157). Y contrario a este dato, el mayor
aumento para las mujeres fue en el periodo 2017-2018, donde el aumento de ingreso para las mujeres (N111) fue
de $69.390, con una brecha positiva del 1077%; en comparacidn con los $5.897 pesos que recibieron los hombres.
En el afio 2020 se mantiene la brecha de género, donde el aumento de sueldo de las mujeres fue de $20.656 en
comparacion con los $46.564 de los hombres, con una brecha de -56% (ver grafico N°65).
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8.4.3. Contrato a honorarios (cuarto estamento de “apoyo a la docencia”)

Participacion de personas por sexo

TABLA 158. DISTRIBUCION DEL PERSONAL CON CONTRATO A HONORARIOS

Ao Mujeres Hombres Total %M %H Idf
2016 1774 1898 3672 48% 52% 93
2017 2079 2076 4155 50% 50% 100
2018 1897 1953 3850 49% 51% 97
2019 2011 2062 4073 49% 51% 98
2020 1344 1402 2746 49% 51% 96

Fuente: Elaboracidn propia, Vicerrectoria de Administracion y Finanzas UMAG, 2020.

GRAFICO 66. DISTRIBUCION DEL PERSONAL CON CONTRATO A HONORARIOS
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Fuente: Elaboracion propia, Vicerrectoria de Administracion y Finanzas UMAG, 2020.

Por tipo de cardcter prestador

TABLA 159. DISTRIBUCION DE PERSONAL A HONORARIOS POR CARACTER PRESTADOR EN 2016

Cardcter Prestador Mujeres Hombres Total %M %H Idf

Administrativo 162 62 224 72% 28% 261
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Alumno Ayudante 128 82 210 61% 39% 156
Auxiliar 60 88 148 41% 59% 68
Profesional 1330 1440 2770 48% 52% 92
Técnico 94 226 320 29% 71% 42
Fuente: Elaboracion propia, Vicerrectoria de Administracion y Finanzas UMAG, 2020.
TABLA 160. DISTRIBUCION DE PERSONAL A HONORARIOS POR CARACTER PRESTADOR EN 2017
Cardcter Prestador Mujeres Hombres Total %M %H Idf
Sin Cardcter 867 937 1804 48% 52% 93
Administrativo 243 52 295 82% 18% 467
Alumno Ayudante 99 106 205 48% 52% 93
Auxiliar 78 113 191 41%  59% 69
Profesional 692 708 1400 49% 51% 98
Técnico 100 160 260 38% 62% 63
Fuente: Elaboracion propia, Vicerrectoria de Administracion y Finanzas UMAG, 2020.
TABLA 161. DISTRIBUCION DE PERSONAL A HONORARIOS POR CARACTER PRESTADOR EN 2018
Cardcter Prestador Mujeres Hombres Total %M  %H Idf
Administrativo 135 40 175 77% 23% 338
Alumno Ayudante 75 76 151 50% 50% 99
Auxiliar 54 79 133  41% 59% 68
Profesional 1546 1582 3128 49% 51% 98
Técnico 87 176 263 33% 67% 49
Fuente: Elaboracion propia, Vicerrectoria de Administracion y Finanzas UMAG, 2020.
TABLA 162. DISTRIBUCION DE PERSONAL A HONORARIOS POR CARACTER PRESTADOR EN 2019
Cardcter Prestador ~ Mujeres  Hombres Total %M  %H Idf
Sin Cardcter 923 886 1809 51% 49% 104
Administrativo 135 41 176 77%  23% 329
Alumno Ayudante 71 80 151 47%  53% 89
Auxiliar 72 70 142 51% 49% 103
Experto 9 6 15 60% 40% 150
Profesional 674 750 1424  47% 53% 90
Técnico 127 229 356 36% 64% 55

Fuente: Elaboracion propia, Vicerrectoria de Administracion y Finanzas UMAG, 2020.
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TABLA 163. DISTRIBUCION DE PERSONAL A HONORARIOS POR CARACTER PRESTADOR EN 2020

Cardcter Prestador Mujeres Hombres Total %M  %H Idf

Sin Cardcter 1 0 1 100% 0% N/A
Experto 138 184 322 43% 57% 75

Profesional 1123 1129 2252 50% 50% 99
Técnico 82 89 171 48% 52% 92

Fuente: Elaboracion propia, Vicerrectoria de Administracion y Finanzas UMAG, 2020.

Por unidad

TABLA 164. DISTRIBUCION DE PERSONAL A HONORARIOS POR UNIDAD EN 2016

Unidad Mujeres  Hombres Total %M %H Idf
Area De Biologia 58 148 206 28% 72% 39
Area De Hidrobiologia 1 2 3 33% 67% 50
Centro De Estudios De Recursos
. 22 27 49 45% 55% 81
Energéticos
Centro Horticola 0 2 2 0% 100% 0
Centro Universitario Coyhaique 111 78 189 59% 41% 142
Centro Universitario Porvenir 29 17 46 63% 37% 171
Centro Universitario Puerto Natales 53 38 91 58% 42% 139
Centro Universitario Puerto Williams 6 3 9 67% 33% 200
Decanato Fac. De Hdes. Y Cs. Sociales Y De
13 13 26 50% 50% 100
La Salud
Decanato Facultad Ciencias De La Salud 6 5 11 55% 45% 120
Decanato Facultad De Ciencias 12 2 14 86% 14% 600
Decanato Facultad De Cs. Economicas Y
L 3 6 9 33% 67% 50
Juridicas
Decanato Facultad De Educacion Y Cs.
. 7 0 7 100% 0% N/A
Sociales
Decanato Facultad De Ingenieria 27 43 70 39% 61% 63
Departamento De Administracion Y
) 11 34 45 24% 76% 32
Economia
Departamento De Arquitectura 17 30 47 36% 64% 57
Departamento De Ciencias Agropecuarias
. 12 13 25 48% 52% 92
Y Acuicolas
Departamento De Ciencias Juridicas 12 53 65 18% 82% 23
Departamento De Ciencias Sociales 25 43 68 37% 63% 58
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Departamento De Ciencias Y Recursos
Naturales
Departamento De Educacion Y
Humanidades
Departamento De Enfermeria
Departamento De Ingenieria Eléctrica
Departamento De Ingenieria En
Computacion E Informdtica
Departamento De Ingenieria En
Construccion
Departamento De Ingenieria Mecdnica
Departamento De Ingenieria Quimica
Departamento De Kinesiologia
Departamento De Matemdtica Y fisica
Departamento De Psicologia
Departamento De Terapia Ocupacional
Depto. Educacion - Deportes
Desconocido
Direccion De Administracion
Direccion De Administracion Y Recursos
Humanos
Direccion De Admision Registro Y
Titulacion
Direccion De Andlisis Institucional
Direccion De Asuntos Estudiantiles
Direccion De Comunicacion Y Extension
Direccion De Comunicaciones
Direccion De Docencia
Direccion De Ediciones Y Publicaciones
Univ.

Direccion De Extension Universitaria
Direccion De Infraestructura
Direccion De Investigacion
Direccion De Investigacidn Y Postgrado
Direccion De Movilidad Estudiantil Y
Académica
Direccion De Planificacion Y Desarrollo
Institucional
Direccion De Planificacion Y Proyectos

69

174

144

40

22

96

18
58

11

126

48

122

40
24

23

110

63
15
81
21
28
35

13

20

36

50

11
14
26

10

117

296

184
31

32

150

85
23
177
28
46
93

24

14

50

44

176

15
19
45

16

59%

59%

78%
23%

28%

27%

26%
35%
54%
25%
39%
62%
11%
0%
46%

75%

50%

83%
60%
33%
18%
72%

25%

27%
26%
42%
33%

38%

0%

41%

41%

22%
77%

72%

73%

74%
65%
46%
75%
61%
38%
89%
100%
54%

25%

50%

17%
40%
67%
82%
28%

75%

73%
74%
58%
67%

100%

63%

100%

144

143

360
29

39

36

35
53
119
33
64
166
13

85

300

100

500
150
50
22
252

33

36
36
73
50

60
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Direccion De Postgrado
Direccion De Programas Antdrticos Y
Subantdrticos
Direccion De Recursos Humanos
Direccion De Relaciones Internacionales
Direccion De Relaciones Publicas
Direccion De Servicios Informdticos
Direccion Gabinete Rectoria
Direccion General De Bibliotecas
Escuela De Medicina
Escuela Tecnoldgica
Fondo Solidario De Crédito Universitario
Instituto De La Patagonia
Planes Especiales Ingenieria Industrial
Proyecto Fondef
Proyecto Programa Bicentenario De
Ciencia Y Tecnologia-Conicyt
Rectoria
Secretaria Universidad
Tesoreria Y Cobranza
Unidad Acad. Y De Transr. Tecnolog.
Unidad De Capacitacion, Asistencia
Técnica Y Educacion Continua
Unidad De Derechos Humanos Y
Ciudadania
Unidad De Desarrollo Virtual
Unidad De Responsabilidad Social
Universitaria
Unidad Técnica De Capacitacion De La
Umag
Vice Rectoria Académica
Vice Rectoria De Adm. Y Finanzas
Vice Rectoria De Investigacion Y Postgrado
Vice Rectoria De Vinculacion Con El Medio

Fuente: Elaboracion propia, Vicerrectoria de Administracién y Finanzas UMAG, 2020.
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62
7
12
88

0 4
8 9
3
0 1
5 12
17 18
0 1
3 6
65 105
209 378
0 1
11 18
0 1
28 39
1 2
3 3
0 3
9 23
1 2
0 2
9 18
2 2
2 8
1 16
55 117
4 11
13 25
73 161

100%

11%

25%
100%
58%
6%
100%
50%
38%
45%
100%
39%
100%
28%

50%

0%
100%
61%
50%

100%

50%

0%

75%

94%

53%
64%
48%
55%

50%

100%
0%
39%
50%

0%

50%

100%

25%

6%

47%
36%
52%
45%

N/A
13

33
N/A
140

N/A
100
62
81
N/A
64
N/A
39

100

N/A
156
100

N/A

100

300

1500

113
175
92
121
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TABLA 165. DISTRIBUCION DE PERSONAL A HONORARIOS POR UNIDAD EN 2017

Unidad Mujeres Hombres Total %M %H Idf
Area De Biologia 70 157 227 31% 69% 45
Area De Historia Y Arqueologia 0 3 3 0% 100% 0
Centro De Cultivos Marinos Bahia Laredo 14 19 33 42% 58% 74
Centro De Estudios De Recursos Energéticos 9 17 26 35% 65% 53
Centro De Investigacion Gaia-Antdrtica 1 0 1 100% 0% N/A
Centro Horticola 0 2 2 0% 100% 0
Centro Universitario Coyhaique 103 82 185 56% 44% 126
Centro Universitario Porvenir 26 23 49 53% 47% 113
Centro Universitario Puerto Natales 45 35 80 56% 44% 129
Centro Universitario Puerto Williams 11 7 18 61% 39% 157
Decanato Fac. De Hdes. Y Cs. Sociales Y De La
1 0 1 100% 0% N/A
Salud
Decanato Facultad Ciencias De La Salud 32 10 42 76% 24% 320
Decanato Facultad De Ciencias 10 4 14 71% 29% 250
Decanato Facultad De Cs. Econémicas Y
L 3 17 20 15% 85% 18
Juridicas
Decanato Facultad De Educacion Y Cs.
. 9 7 16 56% 44% 129
Sociales
Decanato Facultad De Ingenieria 17 60 77 22% 78% 28
Departamento De Administracion Y Economia 14 27 41 34% 66% 52
Departamento De Arquitectura 26 23 49 53% 47% 113
Departamento De Ciencias Agropecuarias Y
, 25 22 47 53% 47% 114
Acuicolas
Departamento De Ciencias Juridicas 19 42 61 31% 69% 45
Departamento De Ciencias Sociales 30 25 55 55% 45% 120
Departamento De Ciencias Y Recursos
82 58 140 59% 41% 141
Naturales
Departamento De Educacion Y Humanidades 184 174 358 51% 49% 106
Departamento De Enfermeria 231 52 283 82% 18% 444
Departamento De Ingenieria eléctrica 5 25 30 17% 83% 20
Departamento De Ingenieria En Computacion
. 6 22 28 21% 79% 27
E Informdtica
Departamento De Ingenieria En Construccion 32 87 119 27% 73% 37
Departamento De Ingenieria Mecdnica 18 52 70 26% 74% 35
Departamento De Ingenieria Quimica 14 14 28 50% 50% 100
Departamento De Kinesiologia 137 98 235 58% 42% 140
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Departamento De Matemdtica Y Fisica
Departamento De Psicologia
Departamento De Terapia Ocupacional
Depto. Educacion - Deportes
Direccion De Administracion
Direccion De Administracion Y Personal
Direccion De Admision Registro Y Titulacion
Direccion De Asuntos Estudiantiles
Direccion De Comunicacion Y Relaciones
Publicas
Direccion De Comunicaciones
Direccion De Contabilidad Y Presupuesto
Direccion De Docencia
Direccion De Ediciones Y Publicaciones Univ.
Direccion De Extensidn Universitaria
Direccion De Infraestructura
Direccion De Investigacion
Direccion De Movilidad Estudiantil Y
Académica
Direccion De Planificacion Y Desarrollo
Institucional
Direccion De Postgrado
Direccion De Programas Antdrticos Y
Subantdrticos
Direccion De Recursos Fisicos
Direccion De Recursos Humanos
Direccion De Relaciones Internacionales
Direccion De Relaciones Publicas
Direccion De Servicios Informdticos
Direccion De Tesoreria Y Cobranzas
Direccion Gabinete Rectoria
Direccion General De Bibliotecas
Escuela De Medicina
Escuela Tecnoldgica
Instituto De La Patagonia
Null
Proyecto Fondef
Proyecto Programa Bicentenario De Ciencia Y
Tecnologia-Conicyt

22
95

11
19

16
34
36

13
17

17

85

11
12
26

17

40

11

108
178
42
1
10

23

56

131

16

24

36

24
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16

24
55

44

63

30

11

22

1

169

326

58
2
13

30%
39%
73%
11%
56%
0%
46%
53%

0%

61%

83%

37%

63%
75%
100%
18%

70%
61%
27%
89%
44%
100%
54%
47%

100%

71%
100%
43%
71%
69%
50%
47%

0%

39%

17%

63%

37%
25%
0%
82%
95%
100%
0%
100%
64%
55%
72%
50%
77%

100%

44
65

264
13

129

85
112

41

133
40
45

100

112

N/A

159
500
58

173

300

N/A
22

N/A

56
83
38
100
30

0
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Rectoria 4 5 9 44% 56% 80
Secretaria Universidad 1 0 1 100% 0% N/A
Tesoreria Y Cobranza 15 8 23 65% 35% 188
Unidad Acad.Y De Transr. Tecnolog. 1 3 4 25% 75% 33
Unidad De Admision Y Reg. De Alumnos 1 0 1 100% 0% N/A
Unidad De Capacitacion Y Asistencia Técnica 4 1 5 80% 20% 400
Unidad De Derechos Humanos Y Ciudadania 4 12 16 25% 75% 33
Unidad De Responsabilidad Social
Universitaria 3 2 7 71% 29% 250
Unidad Técnica De Capacitacion De La Umag 24 5 29 83% 17% 480
Vice Rectoria Académica 103 40 143 72% 28% 258
Vice Rectoria De Adm. Y Finanzas 1 3 4 25% 75% 33
Vice Rectoria De Investigacion Y Postgrado 21 17 38 55% 45% 124
Vice Rectoria De Vinculaciéon Con El Medio 74 81 155 48% 52% 91
Fuente: Elaboracion propia, Vicerrectoria de Administracion y Finanzas UMAG, 2020.
TABLA 166. DISTRIBUCION DE PERSONAL A HONORARIOS POR UNIDAD EN 2018

Unidad Mujeres Hombres Total %M %H  Idf

Area De Biologia 64 130 194 33% 67% 49

Area De Historia Y Arqueologia 13 26 39 33% 67% 50

Centro De Cultivos Marinos Bahia Laredo 8 48 56 14% 86% 17
Centro De Estudios De Recursos Energéticos 5 18 23 22% 78% 28

Centro De Estudios Regionales 0 1 1 0% 100% O

Centro De Investigacion Gaia-Antdrtica 19 25 44 43% 57% 76

Centro Horticola 0 4 4 0% 100% O
Centro Universitario Coyhaique 116 103 219 53% 47% 113
Centro Universitario Porvenir 17 16 33 52% 48% 106
Centro Universitario Puerto Natales 46 37 83 55% 45% 124
Centro Universitario Puerto Williams 14 12 26 54% 46% 117
Decanato Facultad Ciencias De La Salud 13 7 20 65% 35% 186
Decanato Facultad De Ciencias 5 4 9 56% 44% 125

Decanato Facultad De Cs. Econémicas Y
. 2 9 11 18% 82% 22
Juridicas

Decanato Facultad De Educacion Y Cs. Sociales 7 3 10 70% 30% 233
Decanato Facultad De Ingenieria 19 44 63 30% 70% 43
Departamento De Administracion Y Economia 14 25 39 36% 64% 56
Departamento De Arquitectura 15 26 41 37% 63% 58
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Departamento De Ciencias Agropecuarias Y
Acuicolas
Departamento De Ciencias Juridicas
Departamento De Ciencias Sociales
Departamento De Ciencias Y Recursos
Naturales
Departamento De Educacion Y Humanidades
Departamento De Enfermeria
Departamento De Ingenieria Eléctrica

Departamento De Ingenieria En Computacion E

Informdtica
Departamento De Ingenieria En Construccion
Departamento De Ingenieria Mecdnica
Departamento De Ingenieria Quimica
Departamento De Kinesiologia
Departamento De Matemdtica Y Fisica
Departamento De Psicologia
Departamento De Terapia Ocupacional
Depto. Educacion - Deportes
Direccion De Administracion
Direccion De Admision Registro Y Titulacion
Direccion De Andlisis Institucional
Direccion De Aseguramiento De La Calidad
Direccion De Asuntos Estudiantiles
Direccion De Comunicacion Y Extension
Direccion De Comunicaciones
Direccion De Contabilidad Y Presupuesto
Direccion De Docencia
Direccion De Ediciones Y Publicaciones Univ.
Direccion De Extension Universitaria
Direccion De Infraestructura
Direccion De Investigacion
Direccion De La Relaciones Nacionales E
Internacionales
Direccion De Movilidad Estudiantil Y
Académica
Direccion De Planificacion Y Desarrollo
Institucional
Direccion De Postgrado

60

18
24

32

190
138

35
15

124

28

84

11

24

93

11

28

59
20

19

157
46
16

21

60
55

91
15
28
33
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55

N

11

88

77
44

51

347
184
20

28

95
70
26
215
21
56
117

16

33

21

148

18

12
19

12

68%

23%
55%

63%

55%
75%
20%

25%

37%
21%
35%
58%
29%
50%
72%
25%
86%
69%
50%
100%
73%
0%
10%
100%
63%
29%
61%
50%
42%

100%

42%

100%

32%

77%
45%

37%

45%
25%
80%

75%

63%
79%
65%
42%
71%
50%
28%
75%
14%
31%
50%
0%
27%
100%
90%
0%
37%
71%
39%
50%
58%

0%

100%

58%

0%

214

31
120

168

121
300
25

33

58
27
53
136
40
100
255
33
600
220
100
N/A
267

11
N/A
169

40
157
100

73

N/A

71

N/A
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Direccion De Programas Antdrticos Y

Subantdrticos 0 4 4 0% 100% 0
Direccion De Recursos Fisicos 16 13 29 55% 45% 123
Direccion De Recursos Humanos 3 2 5 60% 40% 150
Direccion De Relaciones Internacionales 1 1 2 50% 50% 100
Direccion De Relaciones Publicas 3 13 16 19% 81% 23
Direccion De Servicios Informdticos 0 22 22 0% 100% O
Direccion De Vinculacidn Intra-Institucional 4 3 7 57% 43% 133
Direccion Gabinete Rectoria 5 0 5 100% 0% N/A
Direccion General De Bibliotecas 0 6 6 0% 100% O
Escuela De Medicina 115 148 263 44% 56% 78
Escuela Tecnoldgica 133 163 296 45% 55% 82
Instituto De La Patagonia 11 28 39 28% 72% 39
Null 0 3 3 0% 100% O
Proyecto Fondef 0 1 1 0% 100% O
Rectoria 6 7 14% 86% 17
Secretaria Universidad 0 100% 0% N/A
Tesoreria Y Cobranza 20 8 28 71% 29% 250
Unidad De Capacitacion Y Asistencia Técnica 15 6 21 71%  29% 250
Unidad De Capacitacion, Asistencia Técnica Y
L, . 8 0 8 100% 0% N/A
Educacion Continua
Unidad De Deportes Y Actividad Fisica 3 26 29 10% 90% 12
Unidad De Derechos Humanos Y Ciudadania 13 15 28 46% 54% 87
Unidad De Desarrollo Virtual 2 0 2 100% 0% N/A
Unidad De Responsabilidad Social Universitaria 11 4 15 73% 27% 275
Unidad De Turismo Sostenible 4 2 6 67% 33% 200
Unidad Informdtica Y Tecnoldgica De Apoyo A
10 Docencia 0 1 1 0% 100% O
Unidad Técnica De Capacitacion De La Umag 2 0 2 100% 0% N/A
Vice Rectoria Académica 131 62 193 68% 32% 211
Vice Rectoria De Adm. Y Finanzas 0 3 3 0% 100% O
Vice Rectoria De Investigacion Y Postgrado 15 14 29 52% 48% 107
Vice Rectoria De Vinculacion Con El Medio 49 60 109 45% 55% 82
Fuente: Elaboracion propia, Vicerrectoria de Administracion y Finanzas UMAG, 2020.
TABLA 167. DISTRIBUCION DE PERSONAL A HONORARIOS POR UNIDAD EN 2019
Unidad Mujeres Hombres Total %M %H Idf
Area De Biologia 76 147 223 34% 66% 52
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Area De Hidrobiologia
Area De Historia Y Arqueologia
Biblioteca Central
Centro De Cultivos Marinos Bahia Laredo
Centro De Estudios De Recursos Energéticos
Centro De Investigacion Gaia-Antdrtica
Centro Horticola
Centro Universitario Coyhaique
Centro Universitario Porvenir
Centro Universitario Puerto Natales
Centro Universitario Puerto Williams
Decanato Fac. De Hdes. Y Cs. Sociales Y De La
Salud
Decanato Facultad Ciencias De La Salud
Decanato Facultad De Ciencias
Decanato Facultad De Cs. Econémicas Y
Juridicas
Decanato Facultad De Educacion Y Cs.
Sociales
Decanato Facultad De Ingenieria
Departamento De Administracion Y
Economia
Departamento De Arquitectura
Departamento De Ciencias Agropecuarias Y
Acuicolas
Departamento De Ciencias Juridicas
Departamento De Ciencias Sociales
Departamento De Ciencias Y Recursos
Naturales
Departamento De Educacion Y Humanidades
Departamento De Enfermeria
Departamento De Ingenieria Eléctrica
Departamento De Ingenieria En Computacion
E Informdtica
Departamento De Ingenieria En Construccion
Departamento De Ingenieria En Electricidad
Departamento De Ingenieria Mecdnica
Departamento De Ingenieria Quimica
Departamento De Kinesiologia

N L © NN O

95
16
34
12

54

18

20

14

14

58

29
31

22

184
127

39
2
19
20

140

32

29
11
26
4
104
12
33
13

22

16

15

59

25

23

24

54
19

11

142
33
21

17

73
7
57
15
103

39

34
13
39

4

199
28
67
25

76
11

19

33

79

39

37

82

83
50

33

326
160
23

23

112

76

35
243

0%
18%
0%
15%
15%
33%
0%
48%
57%
51%
48%

67%

71%
45%

16%

55%

25%

36%

38%

71%

35%
62%

26%

35%
22%
25%
57%
58%

100%
82%
100%
85%
85%
67%
100%
52%
43%
49%
52%

33%

29%
55%

84%

45%

75%

64%

62%

29%

65%
38%

33%

44%
21%
91%

74%

65%
78%
75%
43%
42%

0
22
0
17
18
50
0
91
133
103
92

200

245
83

19

120

34

56

61

242

54
163

200

130
385
10

35

53

29

33
133
136
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Departamento De Matemdtica Y Fisica
Departamento De Psicologia
Departamento De Terapia Ocupacional
Depto. Educacidn - Deportes
Direccion De Administracion
Direccion De Admision Registro Y Titulacion
Direccion De Andlisis Institucional
Direccion De Aseguramiento De La Calidad
Direccion De Asuntos Estudiantiles
Direccion De Comunicaciones
Direccion De Contabilidad Y Presupuesto
Direccion De Docencia

Direccion De Ediciones Y Publicaciones Univ.

Direccion De Equidad, Género Y Diversidad
Direccion De Extension Universitaria
Direccion De Infraestructura
Direccion De Investigacion
Direccion De La Relaciones Nacionales E
Internacionales
Direccion De Movilidad Estudiantil Y
Académica
Direccion De Planificacion Y Desarrollo
Institucional
Direccion De Postgrado
Direccion De Programas Antdrticos Y
Subantdrticos
Direccion De Recursos Fisicos
Direccion De Recursos Humanos
Direccion De Relaciones Nacionales E
Internacionales
Direccion De Relaciones Publicas
Direccion De Responsabilidad Social
Universitaria
Direccion De Seguridad Y Recursos Fisicos
Direccidn De Servicios Informdticos
Direccion De Tesoreria Y Cobranzas
Direccion De Vinculacidn Intra-Institucional
Direccidn Gabinete Rectoria
Escuela De Medicina

0 23
37 33
111 42

2 4

3 0
10 0

0 1

2 3
16 15

1 11

0

88 57

11

1 0
16 13

7 10

5 8

2 0

0 1

0 3
3 3

0 2
27 7

1 2

1 1
9 18
2 0
21 4
3 21
15 9
3 5
1 0
153 174

23
70
153
6
3
10
1

31
12
3
145
14
1
29
17
13

2

27

2

25
24
24
8
1
327

0%
53%
73%
33%

100%
100%

0%
40%
52%

8%

100%
61%
21%

100%
55%
41%
38%

100%

0%

0%

50%

0%

79%
33%

50%

33%

100%

84%
13%
63%
38%
100%
47%

100%
47%
27%
67%

0%
0%

100%
60%
48%
92%

0%
39%
79%

0%

45%
59%
62%

0%

100%

100%

50%

100%

21%
67%

50%

67%

0%

16%
88%
38%
63%
0%
53%

0
112
264

50
N/A
N/A

67
107

N/A
154
27
N/A
123
70
63

N/A

100

386
50

100
50
N/A

525
14
167
60
N/A
88
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Escuela Tecnoldgica 133 150 283 47% 53% 89
Instituto De La Patagonia 13 14 27 48% 52% 93
Null 0 2 2 0% 100% 0
Radio Y Television Umag 0 2 2 0% 100% 0
Rectoria 2 2 4 50% 50% 100
Secretaria Universidad 2 0 2 100% 0% N/A
Unidad De Capacitacion Y Asistencia Técnica 4 0 4 100% 0% N/A
Unidad De Capacitacion, Asistencia Técnica Y
L, . 2 2 4 50% 50% 100
Educacion Continua
Unidad De Deportes Y Actividad Fisica 6 54 60 10% 90% 11
Unidad De Derechos Humanos Y Ciudadania 19 14 33 58% 42% 136
Unidad De Desarrollo Virtual 8 5 13 62% 38% 160
Unidad De Responsabilidad Social
. L 3 0 3 100% 0% N/A
Universitaria
Unidad De Sustentabilidad Ambiental 0 1 0% 100% 0
Unidad De Turismo Sostenible 4 5 80% 20% 400
Unidad Pedagdgica De Apoyo Al Alumno 3 2 5 60% 40% 150
Vice Rectoria Académica 88 36 124 71% 29% 244
Vice Rectoria De Adm. Y Finanzas 1 0 1 100% 0% N/A
Vice Rectoria De Investigacion Y Postgrado 14 13 27 52% 48% 108
Vice Rectoria De Investigacion Y Postgrado
32 46 78 41% 59% 70
(Depto)
Vice Rectoria De Vinculacion Con El Medio 60 75 135 44% 56% 80
Fuente: Elaboracion propia, Vicerrectoria de Administracion y Finanzas UMAG, 2020.
TABLA 168. DISTRIBUCION DE PERSONAL A HONORARIOS POR UNIDAD EN 2020
Unidad Mujeres  Hombres Total %M %H Idf
Area De Biologia 66 149 215 31% 69% 44
Biblioteca Central 0 1 1 0% 100% O
Bienestar Del Personal 0 1 1 0% 100% O
Centro De Cultivos Marinos Bahia Laredo 3 15 18 17% 83% 20
Centro De Estudios De Recursos Energéticos 4 5 9 44%  56% 80
Centro De Investigacion Gaia-Antdrtica 5 15 20 25% 75% 33
Centro Universitario Coyhaique 39 44 83 47%  53% 89
Centro Universitario Puerto Natales 37 28 65 57% 43% 132
Centro Universitario Puerto Williams 3 7 10 30% 70% 43
Decanato Facultad Ciencias De La Salud 51 17 68 75%  25% 300
Decanato Facultad De Ciencias 4 2 6 67% 33% 200
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Decanato Facultad De Cs. Econémicas Y
Juridicas
Decanato Facultad De Educacion Y Cs.
Sociales
Decanato Facultad De Ingenieria
Departamento De Administracion Y
Economia
Departamento De Arquitectura
Departamento De Ciencias Agropecuarias Y
Acuicolas
Departamento De Ciencias Juridicas
Departamento De Ciencias Sociales
Departamento De Ciencias Y Recursos
Naturales
Departamento De Educacion Y Humanidades
Departamento De Enfermeria
Departamento De Ingenieria Eléctrica
Departamento De Ingenieria En
Computacion E Informdtica
Departamento De Ingenieria En Construccion
Departamento De Ingenieria En Electricidad
Departamento De Ingenieria Mecdnica
Departamento De Ingenieria Quimica
Departamento De Kinesiologia
Departamento De Matemdtica Y Fisica
Departamento De Psicologia
Departamento De Terapia Ocupacional
Depto. Educacidn - Deportes
Direccion De Administracion Y Recursos
Humanos
Direccion De Admision Registro Y Titulacion
Direccion De Aseguramiento De La Calidad
Direccidn De Asuntos Estudiantiles
Direccion De Comunicaciones
Direccion De Contabilidad Y Presupuesto
Direccion De Docencia
Direccion De Ediciones Y Publicaciones Univ.
Direccion De Equidad, Género Y Diversidad
Direccion De Extension Universitaria
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29%

44%
14%
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79%

71%
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77%
38%
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23%
40%

100%

17%
50%
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93%
50%
28%
67%
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N/A
30
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631
13

27

41
20
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100
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100
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Direccion De Extension Y Promocion
Universitaria
Direccion De Infraestructura
Direccion De Investigacion
Direccion De La Relaciones Nacionales E
Internacionales
Direccion De Planificacion Y Desarrollo
Institucional
Direccion De Postgrado
Direccion De Programas Antdrticos Y
Subantdrticos
Direccion De Recursos Fisicos
Direccion De Relaciones Nacionales E
Internacionales
Direccion De Relaciones Publicas
Direccion De Responsabilidad Social
Universitaria
Direccion De Seguridad Y Recursos Fisicos
Direccion De Servicios Informdticos
Direccion De Tesoreria Y Cobranzas
Direccion De Vinculacion
Direccion De Vinculacion Intra-Institucional
Direccion De Vinculacion Universidad -
Instituciones Publicas Y Privadas
Escuela De Medicina
Escuela Tecnoldgica
Instituto De La Patagonia
Tesoreria Y Cobranza
Unidad De Capacitacion Y Asistencia Técnica
Unidad De Capacitacion, Asistencia Técnica Y
Educacion Continua
Unidad De Deportes Y Actividad Fisica
Unidad De Derechos Humanos Y Ciudadania
Unidad De Desarrollo Virtual
Unidad De Promocion Y Orientacion
Universitaria
Unidad De Sustentabilidad Ambiental
Unidad De Turismo Sostenible
Vice Rectoria Académica

117
92
14

30

12

134
121
15

14

16

28
12
11

251
213
29

N
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25%
50%
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0%

100%
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100%
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100%
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17%
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43%
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18%
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0%
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27%
0%
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57%
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0%
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82%
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N/A
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50
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33
300

300
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Vice Rectoria De Adm. Y Finanzas

Vice Rectoria De Investigacion Y Postgrado 8

Vice Rectoria De Investigacion Y Postgrado
(Depto.)

Vice Rectoria De Vinculacion Con El Medio
Fuente: Elaboracion propia, Vicerrectoria de Administracién y Finanzas UMAG, 2020.
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Por montos de convenios de honorarios

TABLA 169. MONTO PROMEDIO DE CONVENIOS DE HONORARIOS ENTRE 2016 Y 2020

Fuente: Elaboracion propia, Vicerrectoria de Administracién y Finanzas UMAG, 2020.

Afo

Mujeres

Hombres

Brecha

% Brecha

2016
2017
2018
2019
2020

$1.299.962
$1.387.587
$1.593.477
$1.574.386
$2.029.941

$1.361.241
$1.439.329
$1.558.545
$1.520.471
$1.771.712

S -61.279
S -51.743
S 34.932
S 53915
S 258228

-5%
-4%
2%
4%
15%

TABLA 170. MONTOS TOTALES GASTADOS EN CONVENIOS DE HONORARIOS ENTRE 2016 Y 2020

Afno

Mujeres

Hombres

Brecha %

Brecha

2016
2017
2018
2019
2020
Total general

2.306.133.124
2.884.792.612
3.022.826.600
3.166.090.676
2.728.240.115
$14.108.083.127

" n un n n

2.583.636.146
2.988.047.815
3.043.838.374
3.135.210.783
2.483.940.359
$14.234.673.477

" n un n n

$-277.503.022
5-103.255.203
S -21.011.774
S 30.879.893
$244.299.756
$-126.590.350

Fuente: Elaboracion propia, Vicerrectoria de Administracién y Finanzas UMAG, 2020.

-11%

TABLA 171. MONTOS TOTALES GASTADOS EN CONVENIOS DE HONORARIOS DE 30 DiAS O MENOS ENTRE 2016 Y 2020

Aio Mujeres Hombres Total Brecha % Brecha
2016 $110.199.336 S 219.931.728 S 330.131.064 5-109.732.392 -50%
2017 5165.328.034 S 234.301.902 S 399.629.936 S -68.973.868 -29%
2018 5128.536.668 S 208.765.863 S 337.302.531 S -80.229.195 -38%
2019 $124.276.409 S 186.206.683 S 310.483.092 S -61.930.274 -33%
2020 5109.589.614 S 190.068.106 S 299.657.720 S -80.478.492 -42%
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Total
General
Fuente: Elaboracion propia, Vicerrectoria de Administracién y Finanzas UMAG, 2020.

$637.930.061 $1.039.274.282 $1.677.204.343 $-401.344.221 -39%

TABLA 172. MONTOS TOTALES GASTADOS EN CONVENIOS DE HONORARIOS DE 10 DiAS O MENOS ENTRE 2016 Y 2020

Afo Mujeres Hombres Total Brecha % Brecha
2016 $13.249.762 S 22.677.212 S 35.926.974 S -9.427.450 -42%
2017 525.632.945 S 24.055.325 S 49.688.270 S 1.577.620 7%
2018 510.742.216 S 36.683.942 S 47.426.158 5-25.941.726 -71%
2019 $15.233.636 S 49.576.381 S 64.810.017 5-34.342.745 -69%
2020 S 8.801.043 S 8.086.335 S 16.887.378 S 714.708 9%
Total general $73.659.602 $141.079.195 $214.738.797 $-67.419.593 -48%

Fuente: Elaboracion propia, Vicerrectoria de Administracidon y Finanzas UMAG, 2020.

TABLA 173. MONTOS TOTALES GASTADOS EN CONVENIOS DE HONORARIOS DE 5 DIAS O MENOS ENTRE 2016 Y 2020

%

Aio Mujeres Hombres Total Brecha
Brecha
2016 5$10.465.953 $10.416.826 S 20.882.779 S 49.127 0%
2017 519.733.354 S 8.925.550 S 28.658.904 5$10.807.804 121%
2018 S 7.363.951 5$19.622.638 S 26.986.589 5-12.258.687 -62%
2019 S 7.031.532 $37.976.098 S 45.007.630 5-30.944.566 -81%
2020 S 840.471 S 3.532.932 S 4.373.403 S -2.692.461 -76%
Total general $45.435.261 $80.474.044 $125.909.305 $-35.038.783 -44%

Fuente: Elaboracion propia, Vicerrectoria de Administracion y Finanzas UMAG, 2020.
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TABLA 174. MONTOS TOTALES GASTADOS EN CONVENIOS DE HONORARIOS DE 1 DiA ENTRE 2016 Y 2020

Afo Mujeres Hombres Total Brecha % Brecha
2016 $1.447.152 S 1.709.542 S 3.156.694 S -262.390 -15%
2017 52.188.317 S 1.907.217 S 4.095.534 S 281.100 15%
2018 $2.222.441 S 2.866.549 S 5.088.990 S -644.108 -22%
2019 $2.412.417 S 7.970.279 510.382.696 5-5.557.862 -70%
2020 S  430.605 S 1.562.750 S 1.993.355 5-1.132.145 -72%
Total general $8.700.932 $16.016.337 $24.717.269 $-7.315.405 -46%

Fuente: Elaboracion propia, Vicerrectoria de Administracion y Finanzas UMAG, 2020.

Nota: En los afos 2018 y 2019 existen 3 convenios de honorarios con fecha de inicio y fin de 1 de enero de 1900
(fechas errdneas en la base de datos), por un monto total de $526.774 (1 convenio) en 2018 y de $5.594.814 (2
convenios) en 2019. Estos convenios fueron considerados como convenios de 1 dia para motivos de esta tabla.
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Descripcion y andlisis de resultados de participacion de personas por tipo de contrato a honorarios

Las personas con Contrato a honorarios (categorizadas de esta manera en las bases de datos), llamados actualmente
apoyo a la docencia en la UMAG, estan siendo abordados en estudios exploratorios para analizar si se puede
categorizar como un cuarto estamento y debido a su numerosa presencia en términos de distribucién en los afios
estudiados.

Este nuevo equipo de profesionales para la gestién universitaria
permitiria a tales instituciones dar respuesta no solo a las demandas que
le ha impuesto la sociedad (Tlinnerman, 1998; Lépez, 2007), sino a los
requerimientos de gestion cada vez mds exigentes de un Estado que busca
transparencia, calidad y eficiencia (..) Los nuevos roles serian
concordantes con el Proyecto de Ley de Universidades Estatales aprobado
por el Congreso y con el préstamo que el Ministerio de Educacion solicitd
al Banco Mundial (Martinez, 2000; Medina et al., 2008 en Sthioul,
Gonzalez, Rifo, Torralbo, 2018, p.3).

Segun el citado estudio, las personas contratadas a honorarios vienen a fortalecer la gestion y “abordar el
financiamiento asociado a funciones estratégicas” (lbid., p. 12). Estos nuevos profesionales académicos sirven para
fortalecer las laborales de gestion universitaria.

La distribucidn de estas personas por sexo tiene un IdF cercano al equilibrio, aunque levemente las mujeres tienen
menor representacion (tabla N°158). En el afio 2020, un 49% de estas contrataciones era de mujeres con un N 1344
y un 51% de hombres con un N 1402. Hubo una disminucién considerable de la distribucidn de los afios 2019-2020,
donde pasaron de estar contratadas un total de 4073 personas y al afio siguiente bajé a 2746 (grafico N°66).

Otra variable es la de personas con contratacion a honorarios Por tipo de cardcter prestador, entre los afios 2016 al
2020, donde no todos los afios contienen el mismo caracter prestador. En el afio 2016 (tabla N°159), la mayor
sobrerrepresentacion de mujeres esta en administrativo, con un IdF de 261, 72% de mujeres y un 28% de hombres.
Mientras que la infrarrepresentacion de las mujeres esta en técnico con un IdF de 42, 29% mujeres y 71% hombres.
La mayor cantidad de personas se desempefia como profesional, 2770 personas especificamente.

En el siguiente afio (2017), el IdF administrativo sube exponencialmente con un IdF de 467; 243 mujeres en
comparacion con 52 hombres. La mayor diferencia también esta en técnico (tabla N°160) con un IdF de 63. La
categoria Sin cardcter concentra la mayor cantidad de personas, 1804, 48% mujeres y 52% hombres, IdF cercano a
la igualdad. En el 2018 (tabla N°161), misma tendencia anterior. En el afio 2019 misma tendencia sobre
administrativo y técnico, y aparece la categoria experto, con 9 mujeres (60%) y 6 hombres (40%).

En el afio 2020, las categorias por tipo de cardcter de prestador se reducen a cuatro (tabla N°163); sin cardcter (1
mujer) con respecto al afio anterior donde eran 1809 personas (51% mujeres y 49% hombres); personas con contrato
a honorarios con cardcter experto aumenta también en nimero a 322 personas de las cuales un 43% (138) son
mujeres y 57% (184) son hombres ; profesional también aumenta considerablemente su N a 2252 personas (sin
brecha de género en la distribucion, con un 50% para mujeres y hombres en términos de representatividad) y técnico
se redujo a menos de la mitad, con un IdF cercano a la igualdad con un 92.
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La distribucion de honorarios Por unidad (de la tabla N°164 a la N°168) cuenta con datos del afio 2016 al 2020. Se
describen los principales hallazgos ya que se trata de una cantidad importante de informacién. En el afno 2016
existian 77 unidades, de las cuales el mayor IdF de 1500 correspondia a la Unidad Técnica De Capacitacion De La
Umag, con 15 mujeres y 1 hombre. La mayor cantidad de mujeres se concentraba en la unidad Departamento De
Educacion Y Humanidades, con un 59% mujeres (174) en comparacién con un 41% de hombres (122).

En el afo 2017, también habia 77 unidades. La mayor sobrerrepresentacién de mujeres se da en el Departamento
de Enfermeria, con un 82% de mujeres (231) en comparacion con 18% de hombres (52), IdF de 444. En el afio 2018
crecen a 81 unidades, y la distribucién de personas a honorarios era de 49% mujeres (1897) y 51% hombres (1953).
En el 2019 crece a 86 unidades, y el IdF mas bajo es de 9 en la Direccion de Comunicaciones, 11 hombres (92%) y 1
mujer (8%) y el IdF mas alto de 525 en la Direccion de Seguridad y Recursos Fisicos, con sobrerrepresentacién de
mujeres 84% (21) en comparacion con los hombres 16% (4). En relacién con el N del Departamento de Educacion y
Humanidades contaba con un IdF de 130, 184 mujeres (56%) y 142 hombres (44%).

En el afo 2020 se reducen a 77 unidades, con un 47% de mujeres y un 53% de hombres trabajando a honorarios. Un
dato interesante de observar es el Area de biologia, con un IdF de 44, donde se desempefiaban 31% de mujeres y
69% de hombres. La mayor participacidon de mujeres esta en el Departamento De Educacion Y Humanidades, con un
56% de mujeres (146) y un 44% de hombres (117). El total de mujeres con contrato a honorarios por unidades fue
de 1344 y de 1402 hombres, donde la participacién de hombres sube considerablemente.

Finalmente, por montos promedio de convenios a honorarios, (tabla N°169) se observa que existia una brecha de
género del -5% en el afio 2016, y en el afio 2020, la brecha es positiva con un 15%. En promedio las mujeres ganaron
entre estos afios $1.577.071 y los hombres $1.530.260. En los montos totales promedio, la mayor brecha positiva
para las mujeres se presenté en el ailo 2020 con un 15%, donde se presenta una diferencia de 20 p.p. respecto al
afio 2016.

Las brechas de género se evidencian significativamente en términos estadisticos en convenios de honorarios cuando
se desagrega la informacion por montos y dias de duracion del contrato.

En la tabla N°171, de convenios de honorarios de 30 dias o menos, se muestra que las mujeres ganaron en promedio,
entre el 2016y 2017, un 40% menos que los hombres. La brecha de género en el afio 2020 para estos convenios fue
de un -42%, las mujeres ganaron $80.478.492 menos que los hombres. En total, del 2016 al 2020, las mujeres

ganaron $401.344.221 menos que los hombres.

Por otra parte, aumenta la brecha en convenios a honorarios de 10 dias o menos, donde del 2016 al 2020 las mujeres
ganaron un 48% menos que los hombres, por una suma de $-67.419.593 (tabla N°172). La brecha mas grande entre
los afios analizados fue en el 2018 (-71%), y en el 2019, donde las mujeres ganaron $34.342.745 menos en
comparacion con los hombres (-69%).

En convenios a honorarios de 5 dias o menos, se presenta una brecha de género promedio de -44%, por un monto
de $-35.038.783 pesos chilenos menos que ganaron las mujeres en comparacion con los hombres. Para mas detalles
sobre montos y brechas ver tabla N°173.

La Tabla N°174, en convenios a honorarios de 1 dia, |la brecha total del 2016 al 2020 es de $-7.315.405, lo que
representa que las mujeres ganaron un 46% menos que los hombres. Es interesante el nimero de personas que
trabajan bajo esta calidad contractual, ya que luego de las personas estudiantes les siguen en distribucién y donde
se presentan importantes brechas traducidas en montos totales gastados en convenios. La mayor brecha es en el

afio 2020, donde se gastd en convenios a honorarios de mujeres $430.605 y en hombres $1.562.750, con una brecha
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de -72%, brecha parecida con el afio anterior (2019), pero con un mayor gasto, donde la brecha fue de -70% (-

$1.132.145).

8.5. Cargos directivos

Participacion de mujeres y hombres por afios

TABLA 175. DISTRIBUCION DE DIRECTIVAS/0OS ENTRE LOS ANOS 2013 v 2020

Ano Mujeres Hombres Total % M %H IdF
2013 18 39 57 32% 68% 46
2014 28 38 66 42% 58% 74
2015 26 37 63 41% 59% 70
2016 30 39 69 43% 57% 77
2017 26 42 68 38% 62% 62
2018 29 42 71 41% 59% 69
2019 29 41 70 41% 59% 71
2020 30 42 72 42% 58% 71

Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.
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GRAFICO 67. DISTRIBUCION DE DIRECTIVAS/OS ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020
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Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.

42

Por remuneraciones

TABLA 176. REMUNERACION LiIQUIDA PROMEDIO DE DIRECTIVAS/OS POR SEXO ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

Aiio N Mujeres N Hombres Brecha % Brecha
Mujeres Hombres
2013 18 $1.783.185 39 $ 2.365.660 $ -582.475 -25%
2014 28 $2.017.121 38 $2.623.905 $ -606.784 -23%
2015 26 $2.165.223 37 $2.671.786 $ -506.563 -19%
2016 30 $2.209.339 39 $2.631.056 $ -421.717 -16%
2017 26 $2.443.423 42 $2.790.613 $ -347.190 -12%
2018 29 $2.493.151 42 $2.950.599 $ -457.448 -16%
2019 29 $2.616.175 41 $3.051.615 $ -435.440 -14%
2020 30 $2.639.876 42 $2.982.017 $ -342.141 -11%

Fuente: Elaboracidn propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.

Nota: Los valores de la columna brecha se calculan restando la remuneracién liquida promedio de hombres a la de

mujeres, para indicar con valores negativos cuando mujeres ganan menos.
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GRAFICO 68. REMUNERACION LiIQUIDA PROMEDIO DE DIRECTIVAS/OS POR SEXO ENTRE LOS ANOS 2013 v 2020
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Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.
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TABLA 177. AUMENTO DE SUELDO PROMEDIO DE DIRECTIVAS/OS POR SEXO ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020

Afo N Mujeres Mujeres N Hombres Hombres Brecha % Brecha
2013-2014 18 S 233.936 39 S 258.245 S -24.309 -9%
2014-2015 28 S 148.102 38 S 47.881 S 100.221 209%
2015-2016 26 S 44.115 37 S -40.730 S 84.845 208%
2016-2017 30 S 234.084 39 S 159.557 S 74.527 47%
2017-2018 26 S  49.728 42 S 159.986 S -110.258 -69%
2018-2019 29 S 123.025 42 S 101.015 S 22.010 22%
2019-2020 29 S 23.701 41 S -69.597 S 93.298 134%

Fuente: Elaboracion propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.

Nota: Los valores de la columna brecha se calculan restando el aumento de sueldo promedio de hombres al de

mujeres, para indicar con valores negativos cuando el aumento de sueldo de mujeres es menor al de los hombres.
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GRAFICO 69. AUMENTO DE SUELDO PROMEDIO DE DIRECTIVAS/OS POR SEXO ENTRE LOS ANOS 2013 Y 2020
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Fuente: Elaboracidn propia, Recursos Humanos UMAG, 2020.
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Descripcion y andlisis de resultados por cargo directivo

Todas las personas que tienen cargos directivos cuentan con jornada completa. Es innegable el aumento de las
mujeres del afio 2013 al 2020, las que subieron en 10 p.p. su participacion. En este ultimo afio, un 42% son mujeres
(30) y un 58% hombres (42) (tabla N°175 y grafico N°67). El IdF promedio es de 67,5 y que se traduce en importantes
barreras al acceso a puestos de tomas de decisiones y donde se concentra el poder (segregacidn vertical).

Si se agrega la variable por remuneraciones, la brecha también se ha reducido en los afios estudiados, aunque aun
existe y sigue siendo significativa en términos estadisticos. En el afio 2013 la brecha era de un -25%, donde las
mujeres ganaban $582.475 menos que los hombres. En el 2020, la brecha se reduce en 14 p.p. en comparacion con
el 2013, ganando las mujeres la cantidad de $342.141 menos que los hombres, lo que representa una brecha del -
11% (tabla N°176 y grafico N°68). El monto promedio de la brecha entre estos afios es de $-462.470.

Sobre el aumento de sueldo promedio de directivas/os, la brecha es positiva para las mujeres directivas en el periodo
2019-2020, con una brecha de 134%, las que ganaron $93.298 mas en promedio que los hombres. El periodo con
mayor brecha corresponde a los afios 2017-2018, donde las mujeres aumentaron su sueldo en promedio 69% menos
que los hombres; las 26 mujeres aumentaron su sueldo en $49.728 y los 42 hombres aumentaron significativamente
sus ingresos en $159.986, con un promedio negativo para las mujeres de $-110.258 (tabla N°177 y grafico N°69). Es
interesante recordar que en promedio en estos afios en puestos directivos se ha contado con la participacion de 27
mujeres en comparacién con el promedio de 40 hombres.
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8.6. Denuncias en la Unidad de Prevencion y Acompafiamiento en materias de
acoso, violencia y discriminacion

La siguiente informacion fue proporcionada por la Direccién de Género, Equidad y Diversidad de la UMAG. Y los
datos corresponden desde el afo 2018, afio de su creacion, al 2020. Debido a la naturaleza de los datos, la

informacién presentada es general.

Por sexo de personas denunciantes

TABLA 178. SEXO DE PERSONAS DENUNCIANTES ENTRE LOS ANOS 2018 Y 2020

Denunciantes Denunciantes Denunciantes

Afo .

Mujeres Hombres Grupo
2018 25 6 0
2019 20 3 2
2020 24 10 0
Total 69 19 2

Fuente: Elaboracion propia, Direccion de Género, Equidad y Diversidad UMAG, 2020.

GRAFICO 70. SEXO DE PERSONAS DENUNCIANTES ENTRE LOS ANOS 2018 Y 2020
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Fuente: Elaboracion propia, Direccion de Género, Equidad y Diversidad UMAG, 2020.
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Por sexo de personas denunciadas

TABLA 179. SEXO DE PERSONAS DENUNCIADAS ENTRE LOS ANOS 2018 Y 2020

o Total Denunciadas Denunciados
Ano . ,
denuncias Mujeres Hombres
2018 28 7 11
2019 21 3 9
2020 34 4 0

Fuente: Elaboracion propia, Direccion de Género, Equidad y Diversidad UMAG, 2020.

GRAFICO 71. SEXO DE PERSONAS DENUNCIADAS ENTRE LOS ANOS 2018 Y 2020
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Fuente: Elaboracion propia, Direccion de Género, Equidad y Diversidad UMAG, 2020.

Por estamento de personas denunciantes

TABLA 180. ESTAMENTO DE PERSONAS DENUNCIANTES ENTRE LOS ANOS 2018 Y 2020

Denuncias Denuncias Denuncias
Estudiantes Académicas/os Funcionarias/os
2018 23 2 6
2019 21 2 2
2020 30 1 0
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Total 74 5 8
Fuente: Elaboracion propia, Direccion de Género, Equidad y Diversidad UMAG, 2020.

Por estamento de personas denunciadas

TABLA 181. ESTAMENTO DE PERSONAS DENUNCIADAS ENTRE LOS ANOS 2018 Y 2020

Ad Denunciadas/os Denunciadas/os Denunciadas/os
Ao

Estudiante Académicas/os Funcionarias/os
2018 6 17 6
2019 12 5 6
2020 5 26 0
Total 23 48 12

Fuente: Elaboracion propia, Direccion de Género, Equidad y Diversidad UMAG, 2020.

GRAFICO 72. ESTAMENTO DE PERSONAS DENUNCIADAS ENTRE LOS ANOS 2018 Y 2020
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Fuente: Direccién de género UMAG. Elaboracién propia.
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Descripcion y andlisis de resultados de denuncias

Al analizar a las personas denunciantes se observa una tendencia, donde son mas las mujeres las que han
denunciado, lo que es una constatacién histérica de la direccionalidad de las violencias de género. Principalmente
esta violencia es de hombres hacia mujeres en un ejercicio de poder desigual sustentado por el sistema patriarcal, y
gue tiene multiples expresiones. En total, del afio 2018 al 2020, desde la creacion de la Unidad de acompafiamiento
de la Direccidn de Género, han denunciado 69 mujeres en comparacion con 19 denunciantes hombres, y 2 denuncias
grupales (tabla N°178 y grafico N°70).

Sobre el sexo de las personas denunciadas, del total de las 83 denuncias; 14 mujeres han sido denunciadas en
comparacion con 20 hombres denunciados (tabla N°179 y grafico N°71).

Por estamento de personas denunciantes (tabla N°180), el mayor nimero es el de personas estudiantes con un total
de 74 denuncias, le siguen personas funcionarias quienes han presentado 8 denuncias y personas académicas con
un total de 5, entre los afios 2018 y 2020.

Por estamento de personas denunciadas (tabla N°181 y grafico N°72), la mayor cantidad de denuncias recaen sobre
personas académicas, con un total de 48, le siguen las denuncias contra personas estudiantes con 23y, en tercer
lugar, 12 denuncias contra personas funcionarias.

Se puede observar mediante estos datos que la violencia no funciona como un sistema simple unidireccional (de
hombres a mujeres), que Unicamente atiende a cuestiones de género. Mas bien, nos encontramos ante un sistema
jerdrquico complejo en el que las violencias de género intersectan con otras categorias de opresion, tales y como el
racismo, el clasismo, la heteronormatividad, el etarismo, entre otras. Seria importante plantear la necesidad de
continuar con futuros estudios que profundicen en la complejidad de los datos recogidos, dando lugar a un analisis
interseccional, tal y se ha propuesto conceptualmente en este estudio.
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9. Estado de la situacidon en base a los resultados de la encuesta y las
experiencias de las personas que conforman la UMAG

Como se sefiald en el plan de analisis, este se implementd a través de las preguntas de los cuestionarios. Se debe
indicar que existen preguntas Unicas para los cuatro estamentos analizados, pero estas constituyen una parte menor
del cuestionario, cuyo objetivo es describir mas acabadamente cada grupo (estamento).

Por otro lado, como se ha sefialado, se comprende que la Universidad es una organizacién multifuncional de la
sociedad en la que concurren diferentes sistemas sociales, al menos el cientifico, politico, econémico y personal. En
este contexto se realiza una simbolizacion de la diferencia sexual en base a semdnticas de sentido, imaginarios
sociales que estructuran los diferentes niveles de esta organizacion. Mas aun, el sistema de interaccién familia se
intersecciona con la Universidad a través del acoplamiento que se hace a través del sistema persona, permitiendo
la incorporacion y reproduccién de estas estructuras en la organizacion UMAG. Es en este sentido que elementos
como el uso del tiempo libre, los ingresos, las dificultades enfrentadas durante el desempefio de la persona en los
ambitos en que se relacione (trabajo, estudio) son afectadas, estructuradas por estos universos simbdlicos y dejando
evidencia de su diferencia.

Analisis descriptivo

Conforme a lo sefialado en el marco muestral y los datos efectivamente recogidos a través de Google Form, se
alcanzo el 50% de la muestra establecida que es considerada una tasa de devolucién “muy favorable” (Mertens,
2005, en (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006, p. 334). En la tabla N°239 se puede observar la distribucién de la
muestra propuesta por estamento y segun identidad de género. En todos los estamentos se recibié una mayor
cantidad de respuestas de personas identificadas como mujeres.

TABLA 182. NUMERO DE RESPUESTAS TOTALES

Estamento Hombres  Mujeres Total
Académicas/os 30 60 90
Estudiantas/es 59 179 238
Funcionarias/os 23 54 77
Honorarias/os 15 33 48

| Total 127 326 453

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.
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Respecto de la identidad de género de las personas encuestadas, el estamento estudiantil fue el Unico que presentd
variaciones a la identidad de género, predominando como respuesta mujeres/hombres, cisgénero y heterosexuales.
Particularmente los hombres sélo se identifican como cisgénero.

TABLA 183. IDENTIDAD DE GENERO

Identidad de género

Sexo
L. Estamento Género No
Bioldgico Mujeres Hombres . o Indeterminado Total
fluido binario
o Académicas 60 - - - - 60
S Estudiantas 172 1 2 2 1 178
% Funcionarias 52 - - - 2 54
= Honorarias 33 - - - - 33
o Académicos - 30 - - - 30
% Estudiantes - 58 - - 1 59
§ Funcionarios - 23 - - - 23
= Honorarios - 15 - - - 15
Académicas/os 60 30 - - - 90
§ Estudiantas/es 172 59 2 2 2 237
E Funcionarias/os 52 23 - - 2 77
Honorarias/os 33 15 - - - 48
Total 317 127 2 2 4 452

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

Nota: Se refiere al sentimiento de pertenencia y autoidentificacion asociado al imaginario -codificado culturalmente-
de lo femenino y lo masculino

En total, el 1,1% de las personas encuestadas se autoidentificaron como persona trans. Uno en cada estamento, a
excepcion de las personas funcionarias donde se autoidentificaron dos personas trans.

Las personas estudiantes son quienes muestran una mayor variabilidad de respuestas ante la pregunta sobre
orientacion sexual. De esta forma, la heterosexualidad es la orientacién sexual con una mayor prevalencia entre las
académicas/os y funcionarias/os con un 96% de las preferencias.
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GRAFICO 73. ORIENTACION SEXUAL
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Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencion”.
Nota: Se refiere al deseo sexual, a quién provoca.

La autoidentificacion con alguna primera nacion o pueblo originario alcanza el 18,3% del total de personas
encuestadas.

TABLA 184. PERTENECE A ALGUNA PRIMERA NACION

Total

Personas Honorarias
Personas Funcionarias
Personas Estudiantes

Personas Académicas

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Personas Personas Personas Personas
.. . . . . Total
Académicas Estudiantes Funcionarias Honorarias
mSi 3,3% 26,1% 15,6% 12,5% 18,3%
m No 96,7% 73,9% 84,4% 87,5% 81,7%
mSi mNo

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencion”.
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La principal concentracion de personas que pertenecen a un pueblo originario se encuentra en el grupo de

estudiantes con un 26,1%, mientras que la mas baja autoidentificacidn se da entre las personas académicas que sdlo

alcanza un 3,3%.

En este apartado cabe destacar la mencién de una persona asiatica entre las personas estudiantes, una persona se

autoidentificd como chilote en el estamento de personas a honorarios y una en académicas.

La nacionalidad de las personas encuestadas es en su gran mayoria chilena (97,6%). Espafia (0,9%) y Colombia (0,4%)

son quienes le siguen. Entre las personas académicas hay 5 con nacionalidades de otros paises, en personas

honorarias 4, en personas funcionarias 2 y una persona estudiante.

TABLA 185. NACIONALIDAD DE LAS ENCUESTADAS/0OS

Nacionalidad Frecuencia Porcentaje
Boliviana 1 0,2%
Chilena 442 97,6%
Colombiana 2 0,4%
Croata 1 0,2%
Espaiiola 4 0,9%
Europea 1 0,2%
Peruana 1 0,2%
Venezolana 1 0,2%
Total 453 100%

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad

de Magallanes y propuesta de intervencion”.

En total, un 13% de las personas encuestadas se identifica como discapacitada (persona con diversidad funcional) o

vive con una condicién crénica, de ellas 45 son mujeres y 15 son hombres.

TABLA 186. DESCRIPTIVOS DE EDADES POR ESTAMENTO

Media Mediana Minimo Mdximo
Personas Académicas 46,5 45,5 28 74
Personas Estudiantes 23,9 22 18 58
Personas Funcionarias 46,1 46 27 67
Personas Honorarias 39,3 36 23 61
Muestra Total 33,8 30 18 74

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad

de Magallanes y propuesta de intervencién”.
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Respecto de la distribucion de las edades, se observa en la tabla 186 que las personas estudiantes son quienes
presentan una media de edad mas baja, siendo las personas mas jovenes de todos los estamentos. Por otra parte,
en el otro extremo, estdn las personas académicas quienes son el grupo de rango etario mayor, seguido de las
personas funcionarias.

Respecto del estado civil de las personas encuestadas, se observa que la gran mayoria es soltera. Se explica esto por
la gran participacién de personas estudiantes, quienes en su mayoria son solteras debido a su edad, situacién que
predomina también entre las personas contratadas a honorarios. Por otra parte, las personas casadas se agrupan
principalmente entre la planta académica.

TABLA 187. ESTADO CIVIL

Personas Personas Personas Personas
académicas estudiantes Funcionarias Honorarias Total
Soltera/o 20% 95% 38% 52% 66%
Casada/o 59% 2% 34% 27% 21%
Union Libre 9% 1% 6% 4% 4%
Acuerdo de unidn civil 1% 0% 3% 2% 1%
Separada/o Divorciada/o 11% 1% 19% 15% 8%
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

Como es de esperarse, son las personas estudiantes quienes en su mayoria no tienen hijos. Mientras que las madres
y padres se concentran entre las personas académicas y el personal de apoyo a la docencia, mas conocidas como
personas a honorarios.

Analisis comparativo

En la presente seccién se comparan las respuestas al cuestionario entre mujeres y hombres.

Se les consulté a las personas encuestadas sobre la cantidad de hijas/os que tienen. En general las personas
encuestadas tienen entre 1 a 4 hijas/os. Como es de esperarse, aquellas personas que pertenecen a los estamentos
trabajadores de la UMAG son quienes presentan una mayor cantidad de hija/os.
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GRAFICO 74. CANTIDAD DE HIJAS/0S POR ESTAMENTO
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Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad

de Magallanes y propuesta de intervencion”.

Al mismo tiempo, se buscé comparar los estamentos con la cantidad de hijas/os que tienen las personas consultadas

con el propdsito de identificar si existian diferencias de medias entre las categorias de esta variable. En primer lugar,

se aplicé una prueba ANOVA con la variable estamentos, donde se identificd la existencia de una diferencia

estadisticamente significativa en el nimero de hijas/os de los participantes (F (3,449) =36.7, 0.00<0.05).

Con el fin de obtener mayor nivel de precision e identificar cuales estamentos fueron los que presentaban diferencias

entre sus medias, se aplicé una prueba pos-hoc, especificamente la de Games-Howel. Dicha prueba establecidé que

la diferencia se da particularmente entre las personas estudiantes (M=0.7, DE=0.5), quienes tienen menos de un
hijo/a por persona que las personas académicas (M=1, DE=1.0), funcionarias (M=0.95, DE=1.0) y honorarias (M=0.77,

DE=0.99).

TABLA 188. UsO DEL TIEMPO EN TRABAJO NO REMUNERADO, CUIDADOS Y RECREACION

Identidad de
éCudntas horas a la semana dedica usted a... . Media DE
género
. Mujeres 7,39 6,34
preparar la comida?
Hombres 6,49 5,19
. Mujeres 2,76 2,16
la compra de alimentos?
Hombres 3,00 2,13
o Mujeres 6,49 5,59
labores de limpieza en el hogar?
Hombres 4,76 3,55
. . Mujeres 3,16 2,77
arreglo y cuidado de la ropa de vestir?
Hombres 2,15 2,18
el pago de servicios y cuentas? Mujeres 1,37 2,38
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Hombres 1,41 3,10
. N Mujeres 25,83 58,24
el cuidado de nifias/os u otras personas?

Hombres 13,37 42,85

transportarse antes de la pandemia? (ej. llevar a les Mujeres 9,02 11,02
nifies al colegio, compras, ir al trabajo, etc.) Hombres 6,63 5,43

la recreacién? (tiempo libre que no es ni trabajo ni Mujeres 852 8,24
tareas domésticas, sino recreativo) Hombres 10,86 10,18

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

Nota: Desviacion estandar (DE) es una medida que cuantifica la dispersidn de los datos respecto a la media.

Por otra parte, se compard por identidad de género la cantidad de horas dedicadas a diferentes actividades, tanto
de trabajo doméstico no remunerado como recreacidn. Para ello, se aplicé una prueba T student para comprobar si
existian diferencias significativas en las horas que dedican a dichas labores. Conforme a esto, se observaron
diferencias significativas entre mujeres y hombres en la cantidad de horas dedicadas a las labores de limpieza t
(357.1) =3.937, 0.000 < 0.05; en las horas dedicadas al arreglo y cuidado de la ropa de vestir t (288.6) = 0.000 < 0.05;
al cuidado de nifias/os u otras personas t (308.5) = 2.49, 0.013 <0.05; a transportarse antes de la pandemia t (423.49)
=3.10, 0.002 < 0.05. En todos los estadisticos anteriores, las mujeres tenian una mayor media de horas dedicadas a
estas labores que los hombres.

Luego, se sumaron estas variables conformando las horas dedicadas a trabajos en el espacio privado, para poder
compararlas con el tiempo de recreacién y con el tiempo de trabajo de labores del hogar entre mujeres y hombres.

TABLA 189. HORAS DEDICADAS AL TRABAJO NO REMUNERADO Y DE CUIDADOS Y RECREACION

Identidad de

¢Cudntas horas a la semana dedica usted... , Media DE
género
. . Mujeres 55.99 65.61
al trabajo no remunerado y de cuidados?
Hombres 37.82 46.76
A la recreacion? (tiempo libre que no es ni trabajo ni Mujeres 8.46 8.21
tareas domésticas? Hombres 10.86 10.17

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencion”.
Nota: Desviacion estandar (DE) es una medida que cuantifica la dispersion de los datos respecto a la media.

En promedio, las mujeres dedican 18 horas mas que los hombres a las labores de trabajo doméstico no remunerado
y cuidados, y dedican casi 2 horas y media menos al tiempo libre que los hombres. Esta diferencia de horas dedicadas
al espacio conocido como “doméstico” es significativa t (320.3) = 3.295, 0.001 < 0.005. El tiempo libre también
mostro diferencias significativas entre hombres y mujeres t (1.93.2) =-2.371, 0.019 < 0.05.
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Frente a la pregunta ¢diria usted que tiene tiempo libre durante la semana? Las mujeres dispusieron de menos
tiempo que los hombres, un 42% de las mujeres nunca o casi nunca tiene tiempo libre en comparacion al 20% de los
hombres.

GRAFICO 75. TIEMPO LIBRE DURANTE LA SEMANA
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Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

Para comprobar esta diferencia se ejecutd una prueba U de Mann-Whitney, puesto que son variables ordinales
cualitativas entre muestras independientes (Hernandez et al., 2008, p. 483). Conforme a esto, los hombres disponen
significativamente de mayor tiempo libre a la semana que las mujeres (U = 15,170, z = -4.67, p = 0.000 < 0.05.).

Respecto al descanso en el tiempo libre, la distribucién fue similar entre mujeres y hombres. Ambos grupos
presentan proporcionalmente similitudes en el descanso.
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GRAFICO 76. ¢ CUANTO DESCANSA EN SU TIEMPO LIBRE?
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Fuente: Elaboracién propia, 2010, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad

de Magallanes y propuesta de intervencion”.

Lo anterior se corroboré mediante la prueba no paramétrica u de Mann-Whitney para pruebas independientes. Los

resultados arrojaron que no existe diferencia estadisticamente significativa entre las distribuciones de los dos grupos

(U=18222,z=-0.97, p =0.333 > 0.05). Por un lado, se puede sefialar que los hombres, proporcionalmente, dedican

el tiempo libre al descanso de manera similar a las mujeres. Pero al mismo tiempo, las mujeres disponen de menos

tiempo libre que los hombres (grafico N°77).

La postergacién de las necesidades propias por la de las demads personas la realizan en mayor medida las mujeres.

Si bien la distribucion es similar, las mujeres se concentran entre las categorias algunas veces y siempre. En

contraposicién que los hombres, quienes poseen una mayor frecuencia que las mujeres entre las categorias de

menor postergacion, nunca y casi nunca.
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GRAFICO 77. ¢ PIENSA PRIMERO EN LAS NECESIDADES DE LOS DEMAS QUE EN LAS SUYAS?
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Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencion”.

La diferencia entre mujeres y hombres en la postergacién de las necesidades individuales por sobre las demas fue
significativa (U= 17247.5,z=-2.91, p = 0.004 < 0.05). Por cuanto, se puede afirmar que las mujeres se postergan mas
que los hombres por las necesidades de otros.

La distribucion del descanso en el tiempo libre es similar entre ambas identidades de género, ambas diferencias no
fueron significativas (U= 18222,z =-0.97, p =0.333 > 0.05.).

Las personas encuestadas evaluaron las principales razones por la que los hombres realizan menos tareas
domeésticas. Se presenta el resultado de las respuestas como porcentaje y el recuento final como valor absoluto.
Esto, desagregado por la identidad de género declarada por las personas encuestadas.

TABLA 190. RAZONES POR LA QUE LOS HOMBRES REALIZAN MENOS TAREAS DOMESTICAS

Mujeres Hombres

Porque ellos se hacen cargo de otras cosas 15% 17%
Porque las mujeres no los dejan 11% 13%
Porque no les corresponde 0% 1%
Porque no saben como hacerlas 16% 17%

Porque no se les exige social y
61% 61%

culturalmente

Porque son cémodos 28% 24%
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Total (n)

de Magallanes y propuesta de intervencién”.

326
Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad

127

Las personas encuestadas evaluaron las principales razones por la que las mujeres realizan mas tareas domésticas.

Se presenta el resultado de las respuestas como porcentaje y el recuento final como valor absoluto. Esto,
desagregado por el sexo declarado de las personas encuestadas.

Es interesante la respuesta mayoritaria de mujeres y hombres relacionada a los mandatos sociales y culturales y
“porque nadie mas lo hace”, como razén para que ellas hagan mas trabajo doméstico no remunerado que los

hombres. Este es un tema central para las mujeres de todos los estamentos, porque significa que tienen jornadas
laborales mas extensas si se suma con el trabajo de cuidados no remunerado.

TABLA 191. RAZONES POR LA QUE LAS MUJERES REALIZAN MAS TAREAS DOMESTICAS

Mujeres Hombres
Porque es su responsabilidad 3% 1%
Porque les gusta 5% 5%
Porque nadie mds las hace 50% 45%
Porque piensan que los demds lo hacen mal 21% 20%
Porque se les exige social y culturalmente 65% 67%
Porque tienen mds tiempo para hacerlas 0% 2%
Total (n) 326 126

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad

de Magallanes y propuesta de intervencion”.

Por otra parte, se propuso un conjunto de dimensiones que afectan el desempefio de las personas en la UMAG. De
ellas, la que resulté mayormente significativa tanto para hombres como para mujeres fue la sobrecarga de trabajo.

TABLA 192. ¢EL PROGRESO DE SU CARRERA SE HA VISTO AFECTADO POR?

Mujeres Hombres Total
Cuidar hijas e hijos I\s 26597 ((2719;3) 11170 (gi;ﬁ) 38667((1891;0/‘;)
Cuidar otras/os nifias/os I\: Zf; ((is;/;) 1252 (;9;)%) 1012((1819;0/‘;)
Cuidar personas adultas mayores I\s 24797 ((1855;/;) 1270 ((59;)%) 35967(2i8;j)
Cuidar personas enfermas I\: 25706 ((1855;/;) 11: ((69;)%) ?;(gi;:/;)
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. ) ) No 304 (93%) 123 (97%) 427 (94%)
Cuidar personas con discapacidad
P P si 22 (7%) 4(3%) 26 (6%)

. No 262 (80%) 117 (92%) 379 (84%)

Cuidar otras personas
P si 64 (20%) 10 (8%) 74 (16%)
) ) No 260 (80%) 97 (76%) 357 (79%)

Falta de apoyo de jefe directo
poyo de jef si 66 (20%) 30(24%)  96(21%)
No 279 (86%) 101 (80%) 380 (84%)
Falta de apoyo de colegas

poy g si 47 (14%) 26(20%) 73 (16%)
Falta de oportunidades en los No 250(77%) 99 (78%) 349 (77%)
estudios Si 76 (23%) 28 (22%) 104 (23%)
) No 112 (34%) 66 (52%) 178 (39%)

Sobrecarga de trabajo
g J si 214 (66%) 61(48%) 275 (61%)

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

En el mismo sentido, se aplicé una prueba Chi cuadrado x2 con el propésito de determinar cudles diferencias entre
hombres y mujeres fueron significativas. Si bien los resultados arrojaron que para el cuidado de hijas/os no existié
asociacion estadisticamente significativa con la identidad de género de las encuestadas/os (x? (1) = -3.6, 0.058 >
0.05), el valor de la significacion es levemente superior que el error permitido (p 0.05). De la misma manera, los
resultados arrojaron que si existe asociacion significativa entre la identidad de género y el cuidado de otros y de
nifies (x*(1) = 9.47, 0.002< 0.05).

En la misma linea, existe asociacién significativa entre la identidad de género y el cuidado de personas mayores (x?
(1) = 7.64, 0.006 < 0.05). También, existe asociacion significativa entre la identidad de género y el cuidado de
personas enfermas (x? (1) = 6.69, 0.010 < 0.05). Y finalmente, también existe asociacion significativa entre la
identidad de género y el cuidado de otras personas (x?(1) = 9.25, 0.002 < 0.05) y la sobrecarga de trabajo (x*(1) =
11.89, 0.001 < 0.05).

Con relacion a los resultados expuestos anteriormente, se puede afirmar que el cuidado de personas afecta en mayor
medida al desarrollo académico y laboral de las mujeres que al de los hombres de la UMAG.

Las personas encuestadas evaluaron el resultado del rumbo de su vida sobre tres reactivos que van desde las
decisiones personales a las circunstancias que les ha tocado vivir, y finalmente pasando por ambos elementos.

TABLA 193. MIRANDO EL RUMBO QUE HA TOMADO SU VIDA, USTED CREE QUE ESE RUMBO HA SIDO PRINCIPALMENTE RESULTADO
DE:

Las circunstancias .
Sus decisiones

que le ha tocado Ambas Total
. personales
vivir
Mujeres 7,7% 64,1% 28,2% 100%
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Hombres 6,3% 51,2% 42,5% 100%
Total 33(7,3%) 274 (60,5) 146 (32,2%) 453
Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

Las circunstancias de vida son reconocidas por el 7,3% de las personas encuestadas, mientras que ambas
(condiciones de vida y decisiones individuales) por un 60,5%. El rumbo de vida como resultado de las decisiones
personales (32,2%) es la categoria que presenta mayor disparidad entre mujeres y hombres. En ese sentido, se
encontrd asociacion significativa entre el sexo y el rumbo de la vida (x(2) = 8.56, 0.014 < 0.05), por lo que se puede
afirmar que los hombres les asignan mayor importancia a las decisiones personales de lo que lo hacen las mujeres
como elemento que configura el rumbo de la vida.

Por otra parte, se le preguntd a cada uno de los estamentos respecto de su satisfaccidn con los diferentes aspectos
profesional, estudiantil y laboral. A continuacidn, se presentan los resultados, primero en términos generales segun
identidad de género, y luego especificos para cada uno de los estamentos.

En primer lugar, se les preguntd a todas las personas encuestadas sobre el reconocimiento y apoyo para otros
esfuerzos e iniciativas, el espacio, equipo o herramientas para realizar sus labores. En el caso de reconocimiento y
apoyo para otros esfuerzos e iniciativas no existio asociacion significativa con la variable identidad de género.

TABLA 194. QUE TAN SATISFECHA/O ESTA CON EL RECONOCIMIENTO Y APOYO PARA OTROS ESFUERZOS E INICIATIVAS

Ni satisfecha/o
Totalmente . . . Totalmente
. . Insatisfecha/o ni Satisfecha/o . Total
insatisfecha/o . . satisfecha/o
insatisfecha/o
Mujeres 11,0% 17,8% 37,1% 21,8% 12,3% 326
Hombres 7,9% 18,9% 29,1% 34,6% 9,4% 127
Total 46 (10,2%) 82 (18,1%) 158 (34,9%) 115 (25,4%) 52(11,5%) 453

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencion”.

Por su parte, sobre la pregunta écdmo considera los recursos para realizar sus labores? esta si presenta diferencias
significativas por identidad de género (x?(4) = 10.54, 0.032 < 0.05). Las mujeres creen en mayor medida que los
recursos con los que cuentan no cumplen con sus necesidades, en comparacion con los hombres.

TABLA 195. QUE TAN SATISFECHA/O ESTA CON EL ESPACIO, EQUIPO O HERRAMIENTAS PARA REALIZAR SUS LABORES

Ni satisfecha/o
Totalmente . . . Totalmente
. . Insatisfecha/o ni Satisfecha/o . Total
insatisfecha/o . . satisfecha/o
insatisfecha/o
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Mujeres 8,6% 20,6% 31,3% 29,1% 10,4% 326
Hombres 7,1% 23,6% 17,3% 39,4% 12,6% 127
Total 14 90 6 239 104 453

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencion”.

Del mismo modo, se solicitd a personas académicas y personas que trabajan como apoyo a la docencia (honorarios)
evaluar el apoyo institucional para sus actividades investigativas. Para la variable apoyo institucional a la
investigacion desarrollada en UMAG, no existio diferencia estadisticamente significativa entre las identidades de
género.

TABLA 196. QUE TAN SATISFECHA/O ESTA CON EL APOYO INSTITUCIONAL PARA MI ACTIVIDAD INVESTIGACION

Ni
inzzl:sl;:i'::e/o Insatisfecha/o satlsf;;:ha/o Satisfecha/o s.’;:saflz_::;i Total
insatisfecha/o
Mujeres 7,5% 17,2% 32,3% 20,4% 22,6% 93
Hombres 4,4% 11,1% 42,2% 28,9% 13,3% 45
Total 9(6,5%) 21 (15,2%) 49 (35,5%) 32(23,2%) 27 (19,6%) 138

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

Al ser consultadas/os sobre su nivel de satisfaccion con el apoyo institucional para la actividad docente, las personas
académicas y honorarios muestran en gran medida sentirse satisfechos. Se aplicé una prueba Chi Cuadrado, la cual
arrojoé que no existian diferencias estadisticamente significativas de acuerdo con la identidad de género (x2 (4) =
4.225,0.376> .05).

TABLA 197. QUE TAN SATISFECHA/O ESTA CON EL APOYO INSTITUCIONAL PARA MI ACTIVIDAD DOCENTE

Ni
Totalmente Totalmente
. Insatisfecha/o satisfecha/o ni Satisfecha/o . Total
satisfecha/o . . satisfecha/o
insatisfecha/o
Mujeres 3,2% 11,8% 29,0% 30,1% 25,8% 93
Hombres 2,2% 8,9% 17,8% 46,7% 24,4% 45
Total 4(2,9%) 15(10,9%) 35 (25,4%) 49 (35,5%) 35 (25,4%) 138

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.
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Por otra parte, a las/les/los estudiantes se les consultd sobre su nivel de satisfaccién con el apoyo institucional para
sus labores como estudiante (apoyo para congresos, iniciativas de extension, trabajos voluntarios). A nivel general,
este estamento muestra una mayor preferencia por la neutralidad ante dicha pregunta (42%), al mismo tiempo
observandose que las mujeres presentan mayor preferencia por la insatisfaccion que los hombres. Aun cuando
existan diferencias observables segun identidad de género, estas no son estadisticamente significativas (x2 (4) =
5.599, 0.231>.05).

TABLA 198. QUE TAN SATISFECHA/O ESTAS CON EL APOYO INSTITUCIONAL PARA MI LABOR (APOYO PARA CONGRESOS,
INICIATIVAS DE EXTENSION, TRABAJOS VOLUNTARIOS)

Ni
Totalmente . . . . Totalmente
. . Insatisfecha/o satisfecha/o ni  Satisfecha/o . Total
insatisfecha/o . . satisfecha/o
insatisfecha/o

Mujeres 11,7% 20,7% 44,7% 15,1% 7,8% 179
Hombres 15,3% 16,9% 33,9% 27,1% 6,8% 59
Total 30(12,6%) 47 (19,7%) 100 (42,0%) 43 (18,1%) 18 (7,6%) 238

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

De la misma forma, se consultd a las personas académicas y honorarios acerca de su nivel de satisfaccion con su
nombramiento actual. A nivel general, muestran una evaluacién favorable, observada en el alto porcentaje de
respuestas positivas con relacién a la satisfaccién. Al observar las respuestas de acuerdo con la identidad de género,
no se observan diferencias destacables, lo que se corrobora con la prueba Chi cuadrado (x2 (4) = 6.203, 0.184> .05).

TABLA 199. QUE TAN SATISFECHA/O ESTA CON SU NOMBRAMIENTO ACTUAL

Ni satisfecha/o
Totalmente . . . Totalmente
. . Insatisfecha/o ni Satisfecha/o . Total
insatisfecha/o . . satisfecha/o
insatisfecha/o
Mujeres 6,5% 10,8% 21,5% 33,3% 28% 93
Hombres 4,4% 2,2% 35,6% 37,8% 20% 45
Total 8(5,8%) 11 (8%) 36 (26,1%) 48 (34,8%) 35(25,4%) 138

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencion”.
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En relacidn con los salarios, se les solicitd a las personas funcionarias/os, honorarias/os y académicas/os evaluar su
satisfaccion en este punto. En este sentido, se observa que a nivel general estos estamentos presentan una
diversidad de opiniones, siendo la opcién satisfecha/o la respuesta con mayor preferencia. Comparando por
identidad de género, se obtiene que las mujeres se encuentran mas insatisfechas con su salario que los hombres,
considerando las categorias “totalmente insatisfecho” e “insatisfecho”. La satisfaccion con el salario actual agrupa,
proporcionalmente, en mayor cantidad a hombres que a mujeres. Si bien existen diferencias observables entre el
nivel de satisfaccidon con el salario entre mujeres y hombres, estas no serian estadisticamente significativas (x2 (4) =
7.96, 0.093 < .05).

TABLA 200. QUE TAN SATISFECHA/O ESTA CON SU SALARIO ACTUAL

Ni
Totalmente . . . . Totalmente
. . Insatisfecha/o satisfecha/o ni  Satisfecha/o . Total
insatisfecha/o . . satisfecha/o
insatisfecha/o
Mujeres 7,5% 21,1% 17,7% 35,4% 18,4% 147
Hombres 11,8% 7,4% 22,1% 44,1% 14,7% 68
Total 19 (8,8%) 36 (16,7%) 41 (19,1%) 82 (38,1%) 37(17,2%) 215

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

En cuanto a la satisfaccién del respeto a los derechos laborales presentado por las personas funcionarias, se observa
que la mayoria de ellas se muestra satisfecha en este aspecto (50,6%). Al mismo tiempo, se observan diferencias
entre el nivel de satisfacciéon con el respeto a los derechos laborales entre mujeres y hombres, siendo estos ultimos
quienes presentan un mayor nivel de insatisfaccion. Lo anterior se confirmé aplicando una prueba Chi cuadrado, la
cual arrojé que existe asociacion significativa con la identidad de género (x2 (4) = 12.14, 0.016 < .05). Ahora bien, es
necesaria la cautela cuando se presentan casillas con menos de 5 datos en ella (Field, 2009, p. 691 y 692), como en
el caso de esta distribucidn. Por este motivo, se corroboré esta asociacién significativa mediante el estadistico razén
de verosimilitud (L7 (4) = 11.39, 0.016 < 0.05), el cual confirmo el hallazgo: los hombres estan mas insatisfechos que
las mujeres con el respeto a los derechos laborales.

TABLA 201. QUE TAN SATISFECHO/A ESTA CON EL RESPETO A SUS DERECHOS LABORALES

Totalmente Ni satisfecha/o
, , , . . Totalmente
insatisfecha/ Insatisfecha/o ni Satisfecha/o . Total
. . satisfecha/o
o insatisfecha/o
Mujeres 0% 7,4% 31,5% 55,6% 5,6% 54
Hombres 4,3% 26,1% 13% 39,1% 17,4% 23
Total 1(1,3%) 10(13%) 20 (26%) 39 (50,6%) 7(9,1%) 77
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Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

Al consultarles a las personas académicas, funcionarias y honorarias sobre su nivel de satisfaccidn con la capacitacion
que ofrece la institucion, estas muestran una evaluacion general positiva (41,4% satisfecha y totalmente satisfecha).
Al comparar segun identidad de género, no existen diferencias observables que sean significativas, lo que corrobora
la aplicaciéon de Chi cuadrado (x2 (4) = 4.21, 0.37 > .05).

TABLA 202. QUE TAN SATISFECHA/O ESTA CON LA CAPACITACION QUE OFRECE LA INSTITUCION

Ni satisfecha/o
Totalmente . . . Totalmente
. . Insatisfecha/o ni Satisfecha/o . Total
insatisfecha/o . . satisfecha/o
insatisfecha/o
Mujeres 7,5% 17,0% 34% 32% 9,5% 54
Hombres 13,2% 8,8% 36,8% 33,8% 7,4% 23
Total 20(9,3%) 31(14,4%) 75 (34,9%) 70 (32,6%) 19 (8,8%) 215

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

Por otra parte, se le presentd a las personas encuestadas una serie de tres afirmaciones respecto a realidad laboral,
donde debieron evaluar si estas correspondian a su propia experiencia. Al comparar por identidad de género, se
observa que la Unica diferencia en las preferencias se encuentra ante la afirmacion de “prefiero callar mis opiniones
por temor a que afecte mi promocion o el acceso a recursos”. En ella, las mujeres (30,7%) presentan una mayor
preferencia positiva hacia la afirmacién que los hombres (21,3%). Sin embargo, tanto para esta afirmacién como
para las demas, no existen diferencias estadisticamente significativas.

TABLA 203. ¢LAS SIGUIENTES AFIRMACIONES REFLEJAN SU REALIDAD LABORAL?

Identidad A
de No Si Total
) veces
género
H 0, 0, 0,
Mis temas de interés en el trabajo son valorados por mis Mujeres  15,3%  37,1%  47,5% 326
p Hombres 11% 38,6% 50,4% 127
colegas Total 64 170 219 453
H 0, 0, 0,
Prefiero callar mis opiniones por temor a que afecte mi Mujeres 46,9%  22,4% 307% 326
., | Hombres 47,2% 31,5% 21,3% 127
promocion o el acceso a recurso Total 213 113 127 453
Mujeres 42% 32,2% 25,8% 326
Hombres 48,8% 32,3% 189% 127
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Tengo que esforzarme mds que mis colegas para obtener
- Total 199 146 108 453
reconocimiento

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

Las personas encuestadas evaluaron la existencia de discriminacion de género en la Universidad de Magallanes (tabla
N° 204). Se observa que hay una clara tendencia de las mujeres (55,5%) en reconocer la existencia de discriminacion
por razones de género en comparaciéon con los hombres (46,5%). Incluso, los hombres (32,3%) estan mas en
desacuerdo con la afirmacién de existencia de discriminacion de género en la UMAG que las mujeres (15%). Las
diferencias observadas anteriormente se confirman estadisticamente con la aplicacién de un Chi cuadrado (x? (4) =
18.07, 0.001 <0.05). Considerando la evaluacién que realizaron de la existencia de discriminacidn por razones de
género en la UMAG como variable dependiente y la variable identidad de género como variable independiente, esta
relacion fue realizada a través de la herramienta tau de Goodman y Kruskal (t = 0.008, 0.008 < 0.05).

TABLA 204. CONSIDERA QUE EXISTE DISCRIMINACION POR RAZONES DE GENERO EN LA UNIVERSIDAD DE MAGALLANES

Totalmente ) .
En Ni de acuerdo, ni en Totalmente
en De acuerdo Total
desacuerdo desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
Mujeres 9,2% 5,8% 29,4% 36,5% 19% 326
Hombres 18,1% 14,2% 21,3% 28,3% 18,1% 127
Total 53(11,7%) 37(8,2%) 123 (27,2%) 155 (34,2%) 85 (18,8%) 453

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

Respecto de la exclusién de las personas encuestadas de alguna actividad, premio, permiso o promocion por su
identidad de género y/u orientacion de sexual, se observa que casi la totalidad opina negativamente. Comparando
por identidad de género, no se encuentran diferencias observables que sean significativas, lo cual es corroborado
estadisticamente (x2(1) = 0.178, 0.673 > 0.05).

TABLA 205. ALGUNA VEZ LE HAN EXCLUIDO DE ALGUNA ACTIVIDAD, PREMIO, PERMISO O PROMOCION POR SU IDENTIDAD DE
GENERO Y/U ORIENTACION SEXUAL

No Si Total
Mujeres 96% 4% 326
Hombres | 96,9% 3,1% 127
Total 436 17 453

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencion”.
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En el mismo sentido, se solicitd a las personas encuestadas que especificaran la instancia de la que fueron excluidas.

Las respuestas se observan en la siguiente tabla.

TABLA 206. ¢ DE QUE LE EXCLUYERON?

Mujeres Hombres Total
No responde 316 125 441

Actividades deportivas 1 0 1

Asambleas 1 1

Cargos destinados exclusivamente para mujeres 1 0 1
Cuando postulé a un cargo me preguntaron si el

tener 2 bebés seria un problema para realizar mi 0 1 1

trabajo
Derecho a pago de postnatal fondo PAI, lo ; 0 ;
consequi, pero tras luchar
En mi trabajo me quieren sacar del servicio en el ; 0 ;
cual llevo trabajando 5 afos solo porque soy mujer

Formacion profesional 1 0 1
Mi jefe es super machista, me excluye del trabajo

por ser mujer, sélo se comunica con mi colega que 1 0 1

es varon

Oportunidad de intercambio 0 1

Postulaciones a cargo 0 1 1

Se me excluye de protagonismo frente a mi trabajo ; 0 ]

de investigacion
Sin comentarios 1 0 1
Total 326 127 453

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad

de Magallanes y propuesta de intervencion”.

Por otra parte, a las personas estudiantes se le solicitd, conforme a una escala Likert de 5 reactivos, evaluar con

cuanta frecuencia escuchan o presencian ciertos comportamientos en su sala de clase o en los lugares que habitan

dentro de la UMAG. En total se aplicaron 8 preguntas de este tipo, los resultados para cada una de ellas se presentan

a continuacion.

Al consultarles acerca de la frecuencia con la que escuchan a los profesores hombres hacer bromas y comentarios

gue estereotipan y denigran a las mujeres, se observa que, a nivel general, la opciéon con un mayor nimero de
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preferencias es algunas veces (34,9%). Es importante destacar que un 75,3% de las personas estudiantes consultadas
sefialaron haber escuchado, independiente de la frecuencia, este tipo de comentarios. Al comparar por identidad
de género, se observa que las mujeres sefialan en mayor medida escuchar mas frecuentemente este tipo de
comentarios que los hombres. Sin embargo, las diferencias observadas en la evaluacién de frecuencia de este tipo
de comentarios, segtn identidad de género, no son significativas (x?(4) = 6.109, 0.191 > 0.05).

TABLA 207. LOS PROFESORES (HOMBRES) HACEN BROMAS Y COMENTARIOS QUE ESTEREOTIPAN Y DENIGRAN A LAS MUJERES

Mujeres Hombres Total
Nunca 24,0% 27,1% 59 (24,8%)
Casi nunca 20,1% 28,8% 53(22,3%)
Algunas veces 34,6% 35,6% 83 (34,9%)
Frecuentemente 12,8% 3,4% 25(10,5%)
Muy frecuentemente 8,4% 51% 18(7,6%)
Total 179 59 238

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencion”.

Por otra parte, se les preguntd a las personas estudiantes con qué frecuencia escuchan que los profesores hombres
hacen bromas y comentarios que estereotipan y denigran a los hombres. A nivel general, la opcién que obtuvo un
mayor numero de preferencias fue nunca (45,8%). De esta forma, un 54,3% de las personas estudiantes sefialaron
haber escuchado este tipo de comentarios hacia los hombres, independientemente de su frecuencia. Si bien la
distribucion entre las respuestas de las mujeres estudiantes se concentra en los valores negativos de la escala,
incluso mds que los hombres, no se observan diferencias significativas por identidad de género. Lo anterior se
comprobd aplicando un Chi cuadrado, donde el resultado arrojé que no existe relacion entre las variables (x2 (4) =
2.782, 0.595 > 0.05).

TABLA 208. LOS PROFESORES (HOMBRES) HACEN BROMAS Y COMENTARIOS QUE ESTEREOTIPAN Y DENIGRAN A LOS HOMBRES

Mujeres  Hombres Total
Nunca 48,6% 37,3% 109 (45,8%)
Casi nunca 29,1% 33,9% 72 (30,3%)
Algunas veces 17,3% 20,3% 43 (18,1%)
Frecuentemente 3,4% 51% 9(3,8%)
Muy frecuentemente 1,7% 3,4% 5(2,1%)
Total 179 59 238

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencion”.
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Al modificar la misma afirmacion, consultando a las personas estudiantes sobre la frecuencia con la que escuchan a
profesoras mujeres hacer bromas y comentarios que estereotipan y denigran a las mujeres, la opciéon con mayor
cantidad de preferencias fue nunca (48,3%). Por otra parte, un 51,6% de las personas consultadas sefiald haber
escuchado este tipo de comentarios, independiente de la frecuencia de ellos. Si los resultados se comparan por
identidad de género, se obtiene que los hombres prefieren mayoritariamente la opcién nunca (57,6%), en
comparacion con las mujeres (45,3%). Esta dispar evaluacién del reactivo por parte de mujeres y hombres mostré
diferencias principalmente en los reactivos de menor valoracion, observando que los hombres afirman que las
profesoras realizan menos bromas y comentarios que denigran a las mujeres. Por otra parte, las mujeres afirman
que las profesoras si lo realizan. Al comparar ambas distribuciones se obtuvo que no existe diferencia significativa
entre mujeres y hombres en la evaluacidn respecto de bromas y comentarios que estereotipan y denigran a las
mujeres por parte de profesoras mujeres (x2(4) = 5.109, 0.276 > 0.05).

TABLA 209. LAS PROFESORAS (MUJERES) HACEN BROMAS Y COMENTARIOS QUE ESTEREOTIPAN Y DENIGRAN A LAS MUJERES

Mujeres  Hombres Total
Nunca 45,3% 57,6% 115 (48,3%)
Casi nunca 26,3% 23,7% 61(25,6%)
Algunas veces 20,7% 10,2% 43 (18,1%)
Frecuentemente 4,5% 6,8% 12 (5%)
Muy frecuentemente 3,4% 1,7% 7(2,9%)
Total 179 59 238

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencion”.

Al evaluar los comentarios dirigidos por parte de las profesoras mujeres hacia los hombres, se observa que la mitad
de las personas estudiantes consultadas sefiala no haber escuchado nunca este tipo de comentarios. En general,
comparando por identidad de género, tanto mujeres como hombres tienden a evaluar estos comentarios como
infrecuentes, afirmando una mayor existencia de ellos por parte de los hombres. Mientras que un 66,1% de los
hombres sefialé haber escuchado este tipo de comentarios, el 44,7% de las mujeres sefiald lo mismo. Aun cuando
existan diferencias observables entre mujeres y hombres sobre la frecuencia con la que escuchan este tipo de
comentarios, esta no es estadisticamente significativa (x?(4) = 8.312, 0.081 > 0.05).

TABLA 210. LAS PROFESORAS (MUJERES) HACEN BROMAS Y COMENTARIOS QUE ESTEREOTIPAN Y DENIGRAN A LOS HOMBRES

Mujeres  Hombres Total

Nunca 553% 33,9% 119 (50%)

Casi nunca 29,1% 42,4% 77 (32,4%)

Algunas veces 12,8% 20,3% 35(14,7%)
Frecuentemente 1,7% 1,7% 4(1,7%)
Muy frecuentemente 1,1% 1,7% 3(1,3%)
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Total 179 59 238
Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

Por otra parte, evaluando la frecuencia con la que ocurre que los estudiantes hombres defiendan sus ideas y
respuestas mas que las estudiantes mujeres, se observa que la opcién con mayor cantidad de preferencias fue nunca
(31,9%). En general, comparando por identidad de género, existen pocas diferencias entre mujeres y hombres en
cuanto a la frecuencia con la que ocurre esta situacion, lo cual fue comprobado estadisticamente (x2 (4) = 5.106,
0.277 > 0.05).

TABLA 211. LOS ESTUDIANTES HOMBRES DEFIENDEN SUS IDEAS Y RESPUESTAS MAS QUE LAS ESTUDIANTES MUJERES

Mujeres Hombres Total
Nunca 31,3% 33,9% 76 (31,9%)
Casi nunca 18,4% 27,1% 49 (20,6%)
Algunas veces 25,7% 27,1% 62 (26,1%)
Frecuentemente 17,9% 8,5% 37(15,5%)
Muy frecuentemente 6,7% 3,4% 14 (5,9%)
Total 179 59 238

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencion”.

En el mismo sentido, pero esta vez evaluando la frecuencia con la que ocurre que las estudiantes mujeres defiendan
sus ideas y respuestas mas que los estudiantes hombres, se observa que la opcién con mayor cantidad de
preferencias fue algunas veces (30,3%). En general, comparando por identidad de género, existen pocas diferencias
entre mujeres y hombres en cuanto a la frecuencia con la que ocurre esta situacién, lo cual fue comprobado
estadisticamente (x? (4) = 3.938, 0.414 > 0.05). A modo comparativo, los resultados obtenidos en la afirmacién
anterior sobre la frecuencia con la que los hombres defienden sus ideas se obtienen que las mujeres (32%,
agrupacion frecuentemente y muy frecuentemente) defienden sus ideas mas frecuentemente que los hombres
(21,4%).

TABLA 212. LAS ESTUDIANTES MUJERES DEFIENDEN SUS IDEAS Y RESPUESTAS MAS QUE LOS ESTUDIANTES HOMBRES

Mujeres  Hombres Total
Nunca 20,7% 22% 50(21%)
Casi nunca 14,5% 23,7% 40 (16,8%)
Algunas veces 30,2% 30,5% 72 (30,3%)
Frecuentemente 21,8% 15,3% 48(20,2%)

246



Muy frecuentemente 12,8% 8,5% 28(11,8%)
Total 179 59 238

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

De otro modo, al consultarles a las personas estudiantes sobre si los profesores hombres son respetuosos de las
respuestas y sugerencias de las alumnas en la misma medida que las entregadas por estudiantes por estudiantes
hombres, se observa que la opcidon muy frecuentemente es la que obtiene una mayor cantidad de selecciones
(33,6%). Si bien, observando las respuestas se puede afirmar que, a nivel general, las personas estudiantes sefialan
positivamente esta afirmacién, manifestando que si ocurre, pero con diferentes frecuencias. Existen algunas
diferencias observables al comparar por identidad de género, las mujeres sefialan que el respeto que tienen los
profesores hombres de sus comentarios es menos frecuente que lo que creen los hombres. Estas diferencias
pudieron ser comprobadas de manera estadistica (x?(4) = 13.401, 0.009 < 0.05).

TABLA 213. LOS PROFESORES (HOMBRES) SON RESPETUOSOS DE LAS RESPUESTAS Y SUGERENCIAS DE LAS ALUMNAS EN IGUAL
MEDIDA QUE LOS ESTUDIANTES HOMBRES

Mujeres  Hombres Total
Nunca 8,4% 3,4% 17(7,1%)
Casi nunca 6,7% 6,8% 16 (6,7%)
Algunas veces 27,4% 16,9% 59(24,8%)
Frecuentemente 30,2% 20,3% 66 (27,7%)
Muy frecuentemente 27,4% 52,5% 80 (33,6%)
Total 179 59 238

|u

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad

de Magallanes y propuesta de intervencion”.

En el mismo sentido, pero esta vez evaluando sobre el respeto que tienen las profesoras mujeres sobre los
comentarios de las alumnas en comparacién a los hombres, se obtuvo que la opcidn con mayor nimero de
selecciones fue muy frecuentemente (37,8%). A nivel general, se observa una gran cantidad de personas que evaluan
de manera positiva esta afirmacion, sefialando que ocurre con frecuencia en los espacios en los que se desenvuelven
en la UMAG. Sin embargo, si se compara por identidad de género, se observa que las mujeres sefialan que existe
menor frecuencia de que ocurra esta situacion de respeto que los hombres. Estas diferencias entre mujeres y
hombres son estadisticamente significativas (x*(4) = 10.713, 0.030 < 0.05).

TABLA 214. LAS PROFESORAS (MUJERES) SON RESPETUOSAS DE LAS RESPUESTAS Y SUGERENCIAS DE LAS ALUMNAS EN IGUAL
MEDIDA QUE LOS ESTUDIANTES HOMBRES

Mujeres Hombres Total
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Nunca 9,5% 3,4% 19 (8%)
Casi nunca 7,3% 51% 16 (6,7%)
Algunas veces 16,8% 16,9% 40 (16,8%)
Frecuentemente 34,1% 20,3% 73(30,7%)
Muy frecuentemente 32,4% 54,2% 90 (37,8%)
Total 179 59 238

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

Por otra parte, se les consulté a todos los estamentos sobre cdmo consideran los recursos que tienen para realizar
sus labores académicas. A nivel general, la mayor parte de las personas consultadas sefiala que estas podrian mejorar
(52,8%). Al comparar por identidad de género, se obtiene que las mujeres creen en mayor medida que los recursos
con los que cuentan no cumplen con sus necesidades, en comparacidon con los hombres, siendo esta diferencia
estadisticamente significativa (x?(4) = 10.54, 0.032 < 0.05).

TABLA 215. COMO CONSIDERA LOS RECURSOS (MATERIALES Y TECNOLOGICOS) QUE TIENE PARA REALIZAR SUS LABORES
ACADEMICAS

Mujeres Hombres Total
Nulos 1,8% 0% 6(1,3%)
Insuficientes 19% 22% 90 (19,9%)
Podrian mejorar 54,3% 48,8% 239 (52,8%)
Suficientes 21,8% 26% 104 (23%)
Excelentes 31% 3,1% 14 (3,1%)
Total 326 127 453

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

Por otra parte, a las personas encuestadas se les consultd sobre si alguna vez habian recibido una evaluacién o
dictamen que les pareciera injusto por parte de comisiones evaluadores o jefaturas. En primer lugar, una leve
proporcidn mayor de hombres que de mujeres prefirieron no responder.

TABLA 216. ALGUNA VEZ HA SENTIDO QUE RECIBIO UNA EVALUACION O DICTAMEN INJUSTO POR PARTE DE COMISIONES
EVALUADORAS O JEFATURA 1

Mujeres Hombres Total

No 37,4% 47,2% 40,2%
Prefiero no responder 11,0% 11,8% 11,3%
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Si 51,5% 40,9% 48,6%
Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

En segundo lugar, excluyendo del andlisis a quienes prefirieron no responder e incluyendo exclusivamente a aquellas
personas que respondieron de manera positiva o negativa a la pregunta, se obtuvieron los siguientes resultados:

TABLA 217. ALGUNA VEZ HA SENTIDO QUE RECIBIO UNA EVALUACION O DICTAMEN INJUSTO POR PARTE DE COMISIONES
EVALUADORAS O JEFATURA 2

Mujeres Hombres Total

No 42,1% 53,6% 45,3%
Si 57,9% 46,4% 54,7%

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencion”.

En general, la mayoria de las personas considera que si ha recibido una evaluacién o dictamen injusto de parte de
alguna instancia jerarquicamente superior. Aunque esta proporcion es desigual entre mujeres y hombres.
Proporcionalmente, un 11,5% mds de mujeres, en comparacion con los hombres, sefiala haber experimentado una
evaluacién o dictamen injusto. Esta diferencia resulta estadisticamente significativa (x> = 4.314, 0.038 < 0.05)
corroborando la relacion de causa y efecto, en la que la identidad de género de las encuestadas es la que explique
la evaluacién injusta que realizan las personas encuestadas.

Se ejecutd una medida direccional, la cual indica la fuerza de la asociacién entre las variables, en este caso el
coeficiente de incertidumbre (Cl (1.03) = 0.008, 0.038 < 0.05). Por lo que la identidad de género es la variable que
explica el 0.8% de la variacidn entre mujeres y hombres.

A las personas se les solicitd evaluar la probabilidad de ciertos comportamientos machistas y sexistas observados en
la UMAG. Para esto se utilizé una escala Likert de 1 al 5 donde 1 es improbable y 5 es muy probable.

TABLA 218. QUE TAN PROBABLE ES QUE SE ESCUCHES ESTE TIPO DE COMENTARIOS EN LA COMUNIDAD UNIVERSITARIA

o, Seguro .
éQué i . Dar preferencia a
logro este Le dieron este i
puedes . ) . las mujeres atenta
puesto premio/estimulo/calificacién/beca .
esperar?, es . j . contra la calidad
. gracias a porque se acosto con alguien )
una mujer . del trabajo
su marido
N 453 453 453 453
Media 2.53 2.93 2.46 2.13
Mediana 2.00 3.00 2.00 2.00
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Desv.
] 1.394 1.486 1.458 1.245
Estandar
Varianza 1.944 2.207 2.125 1.550
pP. 25 1.00 1.00 1.00 1.00
P. 50 2.00 3.00 2.00 2.00
pP. 75 4.00 4.00 4.00 3.00

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

Se observd un promedio que oscila entre 2,13 y 2,93, lo que indica la percepcién de una baja probabilidad de
ocurrencia de este tipo de comentarios mencionados, pero en ningln caso la no ocurrencia de las aseveraciones
indicadas. A continuacidn, se implementd un andlisis comparado por identidad de género de cada una de las cuatro
variables anteriores, los resultados se presentan a continuacién.

TABLA 219. QUE TAN PROBABLE ES QUE SE ESCUCHEN ESTE TIPO DE COMENTARIOS EN LA COMUNIDAD UNIVERSITARIA

B Dar
éQueé Seguro .
i . preferencia a
puedes logré este Le dieron este ]
i ) . las mujeres
esperar?, puesto premio/estimulo/calificacion/be
. i . atenta contra
es una graciasa  ca porque se acosto con alguien .
. . la calidad del
mujer su marido .
trabajo
N 326 326 326 326
Media 2.5 2.8 2.5 2.1
Mediana 2.0 3.0 2.0 2.0
4 Desv.
< . 1.4 15 15 1.2
L | Estdndar
S
S Varianza 1.9 2.1 2.2 1.6
25 1 1 1 1
50
75 4 4 4 3
N 127 127 127 127
Media 2.6 3.2 2.4 2.1
Mediana 3.0 4.0 2.0 2.0
(V)
Q Desv.
5 . 15 15 1.4 1.2
g Estdndar
§ Varianza 2.1 2.3 2.1 1.6
P. 25 1 2 1 1
P. 50 3 4 2 2
P. 75 4 5 4 3
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Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

Para cada una de las variables se realizé una prueba paramétrica de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, en la que
se comprobd que estas variables no se distribuyen normalmente. Posteriormente se contrastd por cada variable la
diferencia de medias entre las identidades de género.

De todos los contrastes, la aseveracion “seguro logré este puesto gracias a su marido”, fue la Unica que arrojo
diferencias significativas entre ambos sexos (D (453) = 0.166, 0.00 < 0.05), por lo que se rechaza la hipdtesis de
normalidad. Conforme a esto, se aplicé una prueba U de Mann Whitney la que arrojé que la diferencia entre ambos
grupos es estadisticamente significativa (U = 17444.5, -2.667, 0.008 < 0.05). Por lo tanto, se puede afirmar que los
hombres consideran mas probable que las mujeres escuchar el enunciado “seguro logrd este puesto gracias a su
marido”.

Al consultarles a las personas de todos los estamentos sobre su grado de acuerdo o desacuerdo con la afirmacién
“la influencia de la identidad de género y/u orientacion sexual en las cosas que se ha hecho en la vida”, sefialan que
es relevante, pues mas de la mitad de las personas consideran que ha influido de alguna manera (de acuerdo o muy
de acuerdo). Segun identidad de género, son las mujeres quienes se encuentran mayormente de acuerdo con la idea
de que su identidad de género y/u orientacidn sexual ha influido en las acciones que han emprendido en su vida en
comparacion con los hombres. La diferencia antes mencionada es estadisticamente significativa (x2 (4) = 15.948,
0.003 < 0.05).

TABLA 220. MI IDENTIDAD Y/U ORIENTACION DE GENERO HA INFLUIDO EN LAS COSAS QUE HE HECHO EN MI VIDA

Mujeres Hombres Total

Muy en desacuerdo 5,2% 15% 7,9%

En desacuerdo 7,4% 10,2% 8,2%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 29,4% 31,5% 30%
De acuerdo 32,2% 22,0% 29,4%
Muy de acuerdo 25,8% 21,3% 24,5%

Total 326 127 453

|u

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad

de Magallanes y propuesta de intervencion”.

Al total de personas consultadas se les solicité evaluar qué es mas ventajoso, ser mujer u hombre, y al mismo tiempo
se presentd un reactivo neutro (ninguno tiene mas ventaja). La opcidn “ser mujer” fue considerada tanto por mujeres
como por hombres, la menos ventajosa de las opciones, la cual significd el 2,2% de las elecciones. En general, la
categoria neutra “ninguno tiene mas ventajas” fue la segunda eleccién de las personas encuestadas con el 39,1% de
las preferencias. La mayoria de la muestra concuerda (58,7%) con que ser hombre tiene mds ventajas. Es en estas
dos categorias donde se demuestran las principales diferencias. En este sentido las mujeres concuerdan en que es

251



mas ventajoso ser hombre, mientras que la mayoria de ellos concuerda en que no existen ventajas asociadas al ser
hombre. Estas diferencias de evaluacién son estadisticamente significativas (x? (2) = 29.88, 0.000 < 0.05).

TABLA 221. ¢ QUE ES MAS VENTAJOSO? ¢SER HOMBRE O MUJER?

Mujeres  Hombres Total
Ser mujer tiene mds ventajas 1,5% 3,9% 10 (2,2%)
Ninguno tiene mds ventajas 31,9% 57,5% 177 (39,1%)
Ser hombre tiene mds ventajas 66,6% 38,6% 266 (58,7%)
Total 326 127 453

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

Se contrastd la relacién entre identidad de género como variable independiente y la evaluacion de lo ventajoso o
desventajoso en relacidn con esas identidades como variable dependiente, a través del estadistico Lambda (Lambda
(2.184)=0.128, 0.029 < 0.05), se demostrd que la diferencia es significativa y la identidad de género explica el 12,8%
de la variacion de las respuestas.

Se consulté a las personas encuestadas que evaluaran qué identidad de género es mejor en una relacién jerarquica
directa en la UMAG, profesora/or para las personas estudiantes, jefas/es en el caso de honorarios, académicos y
funcionarios. A su vez, se les presentd una categoria neutra, los resultados fueron los siguientes.

TABLA 222. PENSANDO EN EL AMBITO LABORAL, ¢ CON CUAL DE LAS SIGUIENTES AFIRMACIONES ESTA USTED MAS DE ACUERDO?

Mujeres Hombres Total
Generalmente las mujeres son mejores jefas/es-
11,7% 20,5% 64 (14,1%)
profesoras/es que los hombres
Ninguno es mejor ni peor jefas/es-profesoras/es que
9 / peor jef prof q 86,5% 75,6% 378 (83,5%)
el otro
Generalmente los hombres son mejores jefas/es-
] 1,8% 3,9% 11 (2,4%)
profesoras/es que las mujeres
Total 326 127 453

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencion”.

El 83,5% de los encuestados considera que ninguno es mejor o peor que el otro. El 14,1% considera que las mujeres
son mejores jefas/profesoras y el 2,4% cree que lo son los hombres. Al observar la distribucion diferenciada por
identidad de género, se obtuvo que tanto mujeres como hombres concuerdan en las preferencias, la mayoria de las
mujeres y hombres concuerdan que no existe diferencia entre ambos. El segundo lugar en la preferencia de ambos
grupos se encuentra en la aseveracion de que son las mujeres quienes se desempefian mejor como jefas/profesoras
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que los hombres. Comparativamente, es mayor la proporcién de mujeres que creen que no existe diferencia, que la
de hombres. Es decir, son las mujeres las que mas afirman que “ninguno es mejor ni peor jefas/es-profesoras/es que
el otro”. Se aplicd una prueba Chi cuadrado que corroboré que la asociacidn entre las variables era estadisticamente
significativa (x* (2) = 7.987, 0.023 < 0.05).

Alas personas consultadas se le presento la afirmacion “ser duefia de casa es tan satisfactorio como tener un empleo
pagado” y se les solicitd evaluar en una escala de Likert de 5 reactivos, desde el mayor grado de acuerdo con el
menor grado de acuerdo. Se observa en general, que existe un alto grado de desacuerdo con la afirmacion. Ambas
categorias de desacuerdo constituyen el 53,9% de los casos. El 28,7% de los casos no esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo con la afirmacidn, mientras que el 17,5% si esta de acuerdo con la aseveracion.

TABLA 223. SER DUENA DE CASA ES TAN SATISFACTORIO COMO TENER UN EMPLEO PAGADO

Mujeres Hombres Total
Muy en desacuerdo 30,4% 37% 146 (32,2%)
En desacuerdo 20,6% 24,4% 98 (21,6%)
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 29,8% 26% 130 (28,7%)
De acuerdo 9,8% 3,9% 37(8,2%)
Muy de acuerdo 9,5% 8,7% 42 (9,3%)
Total 326 127 453

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencion”.

Al desagregar los datos por identidad de género, obtenemos que las categorias que agrupan al desacuerdo
representan al 51% de las preferencias de las mujeres y al 61,4% de los hombres; mientras que las categorias de
acuerdo agrupan al 12,6% de los hombres y 19,3% de las mujeres. Son los hombres quienes, en mayor medida que
las mujeres, consideran que ser duefia de casa es igual de satisfactorio que tener un empleo pagado vy
consecuentemente, son las mujeres quienes en menor medida consideran que si lo es. Esta diferencia es significativa
al aplicar una prueba U de Mann Whitney (U = 18323, z =-1.969, 0.049 < 0.05).

Al evaluar la afirmacion que los hombres son mejores lideres politicos que las mujeres, observamos que en general
el 83,2% se manifiesta en desacuerdo con la afirmacién y el 3,3% en acuerdo. El 13,5% no se manifiesta ni de acuerdo
ni en desacuerdo. Al comparar por identidad de género, se observa que son los hombres (5,5%) quienes en mayor
proporcidn que las mujeres (2,5%) consideran que los hombres son mejores lideres politicos que las mujeres. Estas
diferencias resultaron significativas al corroborarlo con U de Mann Whitney (U = 17788, z =-2.732, 0.006 < 0.05).

253



TABLA 224. EN TERMINOS GENERALES, LOS HOMBRES SON MEJORES LIDERES POLITICOS QUE LAS MUJERES

Mujeres Hombres Total
Muy en desacuerdo 67,2% 56,7% 291 (64,2%)
En desacuerdo 20,2% 15,7% 86 (19%)
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10,1% 22,0% 61(13,5%)
De acuerdo 1,2% 3,9% 9(2%)
Muy de acuerdo 1,2% 1,6% 6(1,3%)
Total 326 127 453

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencion”.

A las personas consultadas se les solicitd evaluar la siguiente afirmacion “tener una educacién universitaria es mas
importante para un hombre que para una mujer”. Conforme a esto, el 87,2% de las personas encuestadas se
mostraron en desacuerdo con la afirmacién, 9,5% ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 3,3% concuerdan con la
afirmacién. Al comparar por identidad de género, se observa que las mujeres fueron las Unicas que se mostraron de
acuerdo con la afirmacidn (4,6%), en las demas categorias no se presentaron diferencias observables a destacar.

TABLA 225. TENER UNA EDUCACION UNIVERSITARIA ES MAS IMPORTANTE PARA UN HOMBRE QUE PARA UNA MUJER

Mujeres Hombres Total
Muy en desacuerdo 76,4% 70,1% 338(74,6%)
En desacuerdo 11,3% 15,7% 57(12,6%)
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7,7% 14,2% 43(9,5%)
De acuerdo 31% 0% 10(2,2%)
Muy de acuerdo 1,5% 0% 5(1,1%)
Total 326 127 453

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

En el mismo sentido, por medio de una afirmacién se solicitd a las personas encuestadas evaluar los motivos de las
diferencias entre mujeres y hombres. Se presentaron tres reactivos. El primero tiene relacién con la diferencia de
identidad de género entre mujeres y hombres, alcanzando el 18,3% de las preferencias; el segundo reactivo afirma
gue no existen desigualdades entre mujeres y hombres, el cual alcanzé el 6,8% de las preferencias; y el tercero sefiala
que a mujeres y hombres se les presentan diferentes oportunidades, el cual fue sefialado por el 74,8% de las
personas.
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TABLA 226. LAS DESIGUALDADES QUE EXISTEN ENTRE MUJERES Y HOMBRES SE DEBEN PRINCIPALMENTE A:

Mujeres = Hombres Total
Que los hombres y mujeres son naturalmente
o 16,6% 22,8% 83 (18,3%)
distintos
No existen desigualdades entre hombres y mujeres 52% 11,0% 31(6,8%)
Que hombres y mujeres tienen oportunidades
o 78,2% 66,1% 339 (74,8%)
distintas
Total 326 127 453

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencion”.

Comparativamente, por identidad de género, se observa que los hombres (22,8%) son quienes presentan una mayor
preferencia por las posiciones esencialistas que las mujeres (16,6%); e inversamente, son las mujeres (78,2%)
quienes presentan una mayor preferencia que los hombres (66,1%) para la afirmacidn que para mujeres y hombres
se presentan oportunidades distintas. Por ultimo, son los hombres quienes creen en mayor medida que las mujeres
que no existen desigualdades. Estas diferencias resultaron significativas al aplicar Chi cuadrado (x? (2) = 8.250, 0.016
<0.05).

En otra linea, se le presentd a las personas consultadas una serie de afirmaciones referentes a los principales
problemas que tiene la sociedad para lograr la igualdad de género, donde debian seleccionar su grado de acuerdo o
desacuerdo con dichas afirmaciones. En primer lugar, se les presentd una afirmacién sobre la inexistencia de
voluntad para solucionar este tipo de desigualdades. Se observa que la mayoria (80,1%) toma una posicidén positiva
frente a esta afirmacion, el 8,8% no acuerda ni desacuerda y el 11% se encuentra en desacuerdo con la aseveracion.
Al observar las respuestas segun identidad de género, se observa que la distribucidon de los datos no presenta
mayores diferencias. En este sentido, se comprueba que no existen diferencias significativas en sus evaluaciones
sobre la afirmacién (U =19068, z =-1.413, 0.158 > 0.05).

TABLA 227. QUE MAS ALLA DE LO QUE SE DICE, NO HAY SUFICIENTE VOLUNTAD PARA SOLUCIONAR ESTAS DESIGUALDADES

Mujeres Hombres Total
Muy en desacuerdo 4,3% 3,9% 19 (4,2%)
En desacuerdo 6,4% 7,9% 31(6,8%)
Ni de acuerdo, ni en
8,0% 11% 40 (8,8%)
desacuerdo
De acuerdo 30,4% 33,9% 142 (31,3%)
Muy de acuerdo 50,9% 43,3% 221 (48,8%)
Total 326 127 453

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencion”.
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A continuacidn, las personas encuestadas evaluaron su acuerdo con la siguiente afirmacién; “aunque haya voluntad
para solucionar estas desigualdades, en la practica no sabemos cdmo hacerlo”. La mayoria de las personas (58,3%)
sefiald estar de acuerdo o muy de acuerdo con la falta de conocimiento.

TABLA 228. AUNQUE HAYA VOLUNTAD PARA SOLUCIONAR ESTAS DESIGUALDADES, EN LA PRACTICA NO SABEMOS COMO
HACERLO

Mujeres Hombres Total
Muy en desacuerdo 7,1% 9,4% 35(7,7%)
En desacuerdo 18,7% 15% 80(17,7%)
Ni de acuerdo, ni en
16,3% 16,5% 74 (16,3%)
desacuerdo
De acuerdo 32,2% 37% 152 (33,6%)
Muy de acuerdo 25,8% 22% 112 (24,7%)
Total 326 127 453

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencion”.

El 16,3% se manifestd ni de acuerdo, ni en desacuerdo y el 25,4% se manifesté en desacuerdo con la afirmacién. Al
observar las distribuciones desagregadas por identidad de género, se obtuvo que las proporciones entre mujeres y
hombres son similares. En este sentido no existe diferencia estadisticamente significativa en la evaluacion por
identidad de género (U = 20333, z =-0.303, 0.762 > 0.05).

Del mismo modo, a las personas consultadas se les presentd la afirmacién “cuando las mujeres son jefas, mandany
toman decisiones de una manera muy distinta a como lo hacen los hombres cuando son jefes”. En general, el acuerdo
con la afirmacidn alcanza el 36,9%, ni de acuerdo ni en desacuerdo alcanza el 31,6% de las preferencias y el
desacuerdo con la afirmacion alcanza 31,5% de las preferencias. Al comparar la evaluacién por identidad de género
no se observan diferencias de evaluacidon que sean destacables. De hecho, lo anterior se pudo corroborar
estadisticamente (U = 20076, z =-0.516, 0.606 >0.05), por lo que no existe diferencia significativa entre la evaluacion
de ambas variables.

TABLA 229. CUANDO LAS MUJERES SON JEFAS, MANDAN Y TOMAN DECISIONES DE UNA MANERA MUY DISTINTA A COMO LO
HACEN LOS HOMBRES CUANDO SON JEFES

Mujeres Hombres Total
Muy en desacuerdo 19,0% 20,5% 88(19,4%)
En desacuerdo 12% 12,6% 55(12,1%)
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 32,2% 29,9% 143 (31,6%)
De acuerdo 27,3% 32,3% 130(28,7%)
Muy de acuerdo 9,5% 4,7% 37(8,2%)
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Total 326 127 453

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

En el mismo sentido, pero respecto a la afirmacién “en politica es muy distinto que las decisiones importantes las
tome una mujer a que las tome un hombre”, el 23% sefiald su acuerdo con que es diferente a que decidan las mujeres
qgue los hombres, el 34,9% no se mostré de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacién y el 42,2% se manifestd en
desacuerdo con la afirmacion. Si bien las dos distribuciones presentan la misma mediana (3) correspondiente al ni
de acuerdo ni en desacuerdo, una menor proporcion de hombres (16,6%) esta de acuerdo en algun grado con la
afirmacién, en comparacién con las mujeres, en donde la aprobacion alcanza el 25,5% de las preferencias. Esta
diferencia si resulta estadisticamente significativa (U = 17802, z =-2.401, 0.016 > 0.05).

TABLA 230. EN POLITICA ES MUY DISTINTO QUE LAS DECISIONES IMPORTANTES LAS TOME UNA MUJER A QUE LAS TOME UN
HOMBRE

Mujeres  Hombres Total
Muy en desacuerdo 23,6% 33,1% 119 (26,3%)
En desacuerdo 16,3% 15% 72 (15,9%)
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 34,7% 35,4% 158 (34,9%)
De acuerdo 17,5% 14,2% 75 (16,6%)
Muy de acuerdo 8% 2,4% 29 (6,4%)
Total 326 127 453

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencion”.

Por otra parte, a las personas encuestadas se les realizd una pregunta sobre si se les exige lo mismo a las mujeres
gue a los hombres cuando estas ejercen cargos de poder. Se les presentaron 3 reactivos, el primero indicaba que se
le exige menos que los hombres, el segundo que se les exige lo mismo que los hombres y el tercero que se les exige
mas que a los hombres.

El primer contraste consistid en la aplicacion de una prueba Chi cuadrado de bondad de ajuste para comprobar que
la distribucién de los datos es uniforme y que todas las categorias fueron seleccionadas con la misma frecuencia,
siendo el resultado significativo estadisticamente (x2 (2) = 216.993, 0.000 < 0.05). De esta forma, la distribucién de
las frecuencias no se distribuye uniformemente. Al observar las frecuencias se aprecia que la mayoria de las personas
(60%) estan de acuerdo con que la exigencia es mayor para mujeres que para hombres (6 de cada 10 personas
encuestadas, 272 personas en total). En segundo lugar, de preferencia esta la afirmacidon de que a hombres y mujeres
se les exige porigual (36,2%) y en tercer lugar que a los hombres se les exige mas que las mujeres (3,8%).

Al comparar la distribucion de las preferencias por identidad de género se observa que los hombres consideran, en
su mayoria, que se les exige lo mismo y en segundo lugar que se les exige mas a las mujeres. Las mujeres, al contrario,
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afirman en su mayoria que se les exige mas que a los hombres y luego que se les exige lo mismo. En este sentido,
ambos concuerdan con que no se les exige menos que a los hombres, pues esta categoria se encuentra en el Ultimo
lugar de las preferencias. Estas diferencias si resultan estadisticamente significativas (x? (2) = 25.216, 0.000 < 0.05).

TABLA 231. A LAS MUJERES, CUANDO ESTAN EN CARGOS DE PODER...

Mujeres  Hombres Total
Se les exige menos que a los hombres 4,0% 3,1% 17(3,8%)
Se les exige lo mismo que a los hombres 29,1% 54,3% 164 (36,2%)
Se les exige mds que a los hombres 66,9% 42,5% 272 (60%)
Total 326 127 453

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencion”.

A las personas encuestadas se les consultd sobre si estarian de acuerdo con la existencia de una legislacién sobre
paridad de género en cargos politicos. Ante ello, el 81,2% manifiesta estar de acuerdo con la medida mientras que
18,8% se manifiesta en contra.

Al comparar por identidad de género, se observa que son las mujeres quienes muestran mayor aprobacién (88%)
que los hombres (63,8%). A su vez, son los hombres quienes manifiestan un mayor grado (36,2%) de desacuerdo con
la adopcidn de este tipo de medidas legislativas que las mujeres (12%). Estas diferencias resultan estadisticamente
significativas (x> (1) = 35.281, 0.000 < 0.05). Para concluir, las mujeres si son quienes mas aprueban medidas
legislativas de paridad de género en el ejercicio de cargos de poder politico, en comparacion que los hombres.

TABLA 232. ¢ESTARIA USTED DE ACUERDO CON UNA LEY QUE OBLIGUE A TENER IGUAL O SIMILAR CANTIDAD DE HOMBRES Y
MUJERES EJERCIENDO LOS CARGOS DE PODER POLITICO?

Mujeres  Hombres Total

No estaria de desacuerdo 12% 36,2% 85 (18,8%)
Si estaria de acuerdo 88% 63,8% 368 (81,2%)
Total 326 127 453

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

Para finalizar, se le pregunté a la totalidad de personas encuestadas si alguna vez habian sido victimas de acoso
sexual en la UMAG. El 15,5% declard si haber sido victima de acoso sexual mientras que 84,5% declaré no haberlo
sido.
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TABLA 233. ¢ HA VIVIDO ALGUNA VEZ UNA SITUACION DE ACOSO SEXUAL EN LA UMAG?

Mujeres Hombres Total
Si 19% 6,3% 70 (15,5%)
No 81% 93,7% 383 (84,5%)
Total 326 127 453

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

Al comparar los resultados por identidad de género, se observa que las mujeres (19%) han sido victimas de acoso
sexual en la UMAG en mayor medida que los hombres (6,3%). Esta diferencia en la distribucién resulta significativa
estadisticamente (x? (1) = 11.317, 0.000 < 0.05). De esta forma, se puede afirmar que, de las mujeres consultadas,
casi 2 de cada 10 han sido victima de acoso sexual en la UMAG.

En total, 385 personas respondieron a la pregunta por la frecuencia de haber experimentado situaciones de acoso
sexual. De estas, el 45,7% declara nunca haber experimentado situaciones de acoso sexual, un 19% casi nunca, un
13,7% a veces, 2,6% frecuentemente, un 0,4% muy frecuentemente y un 3,5% prefiere no contestar. Al excluir esta
ultima categoria, “prefiero no contestar”, y comparar la frecuencia de acoso sexual segun identidad de género, se
observa que ambos tienen como moda “nunca”. Esta misma categoria corresponde al 75% de los casos, percentil
75, en los hombres. En las mujeres, en cambio, el percentil 25 corresponde a la categoria nunca; el percentil 50, la
mediana, corresponden a la categoria casi nunca; y el percentil 75 corresponde a la categoria a veces.

TABLA 234. ¢ CON QUE FRECUENCIA HA EXPERIMENTADO SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL?

Mujeres Hombres Total

Nunca 42,8% 81,7% 207 (45,7%)
Casi nunca 25,7% 13,8% 86 (19%)

A veces 21% 3,7% 62 (13,7%)
Frecuentemente 4% 0,9% 12 (2,6%)
Muy frecuentemente 0,7% 0% 2(0,4%)
Prefiero no contestar 5,8% 0% 16 (3,5%)

Total 276 109 385

Fuente: Elaboracién propia, 2021, encuesta cuatriestamental “Estudio sobre las brechas de género en la Universidad
de Magallanes y propuesta de intervencién”.

Al observar los datos seguin identidad de género, se presentan diferencias de frecuencia de acoso sexual observables
entre estos grupos. En primer lugar, se observa que existe una mayor cantidad de hombres que nunca han sufrido
acoso sexual (81,7%) que casi duplica al de las mujeres (42,8%). Las mujeres presentan una mayor frecuencia de
acoso sexual en todas las demas categorias de respuesta. Las diferencias observadas son estadisticamente
significativas (x? (6) = 51.464, 0.000 < 0.05).
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10. Propuesta estratégica del Plan de accidn de la Politica de Igualdad
de Género

Los resultados obtenidos sobre las percepciones de las relaciones sociales de género al interior de la Universidad de
Magallanes y las brechas de género existentes son el punto de base diagndstico para elaborar la presente Propuesta
de plan de accién de género.

Este analisis, escrito desde la perspectiva de género, permite poner énfasis en los retos pendientes y, con evidencia
empirica y cientifica, poder trazar la incorporacidn de esta en la institucionalidad>4; considerando politicas, planes y
programas que accionen de manera concreta, y con un sistema de seguimiento apropiado, al interior de la
comunidad universitaria de la UMAG.

Es importante repasar brevemente los avances en materia de género al interior de la UMAG para entender el punto
de partida y hacia dénde camina la institucionalizacién de la transversalizacion y enfoque del género.

TABLA 235. AVANCES EN TRANSVERSALIZACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO Y DEL ENFOQUE DE GENERO

Incidencia y difusion Institucionalidad Docencia Investigacion
académica
2013: Seminario de | 2016: Unidad de Derechos | 2001-2002: Crédito | 2018: Informe ejecutivo
“Violencia intrafamiliar, | Humanos y Ciudadania en | Cultural “Género, Equidad | resultados preliminares
un fenédmeno social: la | la UMAG (aborda | y Desarrollo Humano” | estudio: (Des)lgualdad
mirada de las victimas” | tematicas de género). (Lorna Bobadilla, Servicio | de Género en la UMAG
(Ximena Soto Castro). social). (Ximena Soto, Claudia

Eterovic, Sergio Saldivia,
Sergio, Herman Elgueta y
Oskarina Palma).

2017: Participacién enlas | 2018: Se oficializa el | 2015: Crédito cultural | 2021: Se abre unalinea

Comisiones de Igualdad | Comité Asesor en | “Violencia de género un | de trabajo

de Género (AURS- | Tematicas de Género de la | problema  social que | interuniversitario con

CUECH- CRUCH). universidad (en el contexto | transgrede los derechos | Instituciones de
del junio feminista de la | humanos” (Clarita llabaca). | Educacion Superior de la
UMAG). Macrozona Austral

(Direccién de Género).
2018: “A mi me pasé en | 2018: Se crea la Unidad de | 2017: Talleres Derechos | 2021: “Perspectiva de

la UMAG”, campafia de | Prevencion y | Humanos con perspectiva | género y diversidad
sensibilizacién sobre la | Acompafiamiento en | de género (Unidad DDHH). | sexual en el curriculo de
violencia de género por | materias de Acoso, las carreras técnicas vy
parte de estudiantes | Violencia y Discriminacion profesionales de |Ia

54 Requisito indispensable para el nuevo proceso de acreditacién publicado en el Diario Oficial el 30 de septiembre
de 2021, Num. DJ 252-4 exenta, donde considera en los nuevos criterios y estandares de calidad, en el punto Il.
Dimension Gestidn Estratégica y Recursos Institucionales, en su criterio 9. Gestidn de la convivencia, equidad de
género, diversidad e inclusidon, donde menciona “La institucion promueve el desarrollo integral de su comunidad, en
todo su quehacer, y responde en su gestion a los desafios en materia de convivencia, equidad de género, respeto a
la diversidad e inclusion, en funcidn de sus propésitos institucionales” (Diario Oficial, 2021, p.7).
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feministas (La Jauria | de la Universidad de Universidad de

Feminista). Magallanes, con Magallanes” (estudio en
dependencia directa de la proceso Direccidn de
Direccion de Género. Género).

2018: Unidad de | 2018: Manual Transitorio | 2019: Curso Nivelacién De | 2021: “Evidencias sobre

Prevencion y | de actuacion ante | Competencias las brechas de

Acompafiamiento realiza
charlas de sensibilizacién

denuncia de Acoso Sexual,
Hostigamiento, o cualquier

Modulo “Derechos
Humanos Y Conciencia de

género para el analisis de
las relaciones sociales de

en tematicas de violencia | manifestacion de violencia | Género” (Direccion de | género en la Universidad
de género y difusidon del | de la Universidad de | Género). de Magallanes” (estudio
Protocolo para Preveniry | Magallanes. Resolucion Direccidn de Género).
Enfrentar situaciones de | N°135/SU/2018.

Violencia de Género,

Acoso, Hostigamiento y

Discriminacion.

2019 a la fecha: | 2018: Oficializa | 2019 a la fecha: Crédito

Asesoramiento a Procedimiento sobre Uso | cultural, “Perspectiva de

diversas carreras en | de Nombre Social en la | género, una mirada hacia

torno al abordaje de la
Perspectiva de Género
(Direccion de Género).

Universidad de
Magallanes. Resolucion
N°138/SU/2018.

la igualdad” (Direccidn de

Género).

2019 a la fecha: Curso de
nivelacién de
competencias “Méddulo
derechos humanos vy
conciencia de género”

(Direccién de Género).

2019 a la fecha: Direccidn
de Género: Asesorias en
el marco de proyectos de

2019: Creacion de la
Direccion de  Género,
Equidad y Diversidad de la

2021: Direccion de Género
realiza el curso virtual;
“Introduccion al Género,

investigacion al interior | Universidad de | lgualdad y
de la Universidad | Magallanes. Diversidades” (Direcciéon
(Direccion de Género). de Género).

2019 a la fecha: 6 | 2019: Decreto | 2021: Asignaturas
Boletina mensual | 005/SU/2019 que actualiza | semestrales en la carrera

(Direccion de Género).

el Reglamento General de
Alumnos, incorporando en
el Titulo VI la condicion de
madres, padres y tutores
legales.

de Derecho, con el Electivo
| “Derecho y Género”.
2020 a la fecha: carrera de
Trabajo Social, con la
asignatura “Seminario de
Actualizacién”

(Direccién de Género).

2019 a la fecha: Charlas,
talleres, instancias de
capacitaciones con las
redes internas y externas
del territorio (Explora
Magallanes, Escuelas,

2020: Se incorpora la
variable de Género en
Titulos profesionales,
titulos técnicos y grados de
licenciados.

2021: “Diplomado de
Género vy practicas de
lgualdad de la Educacidn
Superior”, realizado por la
Direccidn de Género de la
Universidad de
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Liceos, Organizaciones
de la Sociedad Civil,
Municipalidad, Centro de
Formacién Técnica, entre

Magallanes, en
colaboracion con la
Fundacién Henry Dunant
América Latina (Direccion

otras). de Género).

2020: Participacién en
mesa triestamental de
la Universidad, en el
Manual de convivencia vy
respeto de la Universidad
de Magallanes (Direccion

de Género).
2020: Protocolo  para
Prevenir vy Enfrentar

situaciones de Violencia de

Género, Acoso,
Hostigamiento y
Discriminacion. Decreto
N°005/SU/2020.

A nivel nacional, la Comisién de Igualdad de Género del CRUCH, AURS®>, CUECH vy el Servicio de Informacién de
Educacion Superior del MINEDUC, han realizado diversos estudios con perspectiva de género en materia de
matricula, retencidn, titulacién y brechas de género, ademas de seminarios y talleres, entre otros.

Dos recientes hitos socio juridicos (2021) dan sustento a la propuesta de trabajo de la mencionada Comision para
las universidades chilenas, con el reconocimiento y la instalacién de la institucionalidad de Género en el Sistema de
Educacion Superior. El primero, relacionado con el cumplimiento de los nuevos estandares para acreditaciones con
indicadores de género®® (resolucién Nim. DJ 258-4 exenta. - Santiago, 22 de septiembre de 2021), el que cuenta con
tres niveles de aplicabilidad y el segundo, la promulgacion de la ley N°21.639 relativa a la discriminacion de género
y violencias (compromisos internacionales de estandar de acreditacidn).

Para la realizacion de este plan fue necesario también levantar informacion secundaria de las acciones que se han
llevado a cabo en relacidn con los temas de género (breve genealogia presentada en el capitulo 4). Esto, con el fin
de conocer el punto de partida, teniendo en cuenta que es una discusidn y problematizacién que tiene apenas cinco
afios instalada de manera formal en la Universidad de Magallanes. Comenzando con la creacion de la Unidad de
Derechos Humanos y Ciudadania, la que fue sustentada en acciones que anteceden a su creacidn, a través de
investigaciones de estudiantes, investigaciones académicas y acciones concretas que tendieron primero a
sensibilizar, para luego incorporar la ciencia del Género y su perspectiva. Lo que devino en la reciente creacién de la
Direccidn de Género, Diversidad y Equidad, levantada hace dos afios y la Unidad de Acompafiamiento hace tres afos.

55 Propuesta de trabajo Comisidn de Igualdad de Género AUR-CRUCH, junio 2018. https://genero.umag.cl/wp-
content/uploads/2018/09/COMISI%c3%93N-IGUALDAD-G.-PROPUESTA-TRABAJO-1-1.pdf vy

56 “| 3 institucidn promueve el desarrollo integral de su comunidad, en todo su quehacer, y responde en su gestién a
los desafios en materia de convivencia, equidad de género, respeto a la diversidad e inclusidn, en funcidn de sus
propositos institucionales” (Diario oficial, 2021b, p.7).
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La creacidon de esta propuesta dialoga con los resultados del presente estudio y las acciones concretas llevadas a
cabo por la Direccién de Género, Equidad y Diversidad, plantedndose desde dos lugares: la transversalidad y el
enfoque de género (acciones concretas).

Se trata de una propuesta de plan que luego de su evaluacién y discusion con las diversas personas y estamentos
que componen las Universidad, dara paso a un Plan definitivo. Este se debera definir los tiempos de duracién y
recursos financieros disponibles, a fin de poder ir realizando mediciones periddicas sobre las transformaciones de
las relaciones sociales de género a este Plan y las actualizaciones a la linea de base generada a través del diagnéstico.

Los indicadores para la aplicacidn del enfoque de género son una hoja de
ruta que marca el camino a seguir para avanzar en los procesos de
equidad entre los géneros, tanto en la vida de las instituciones y
organizaciones como en el disefio y ejecucién de los proyectos, teniendo
en cuenta las condiciones y posiciones de mujeres y hombres en los
diferentes contextos. Los indicadores no tienen enfoque de género solo
por mencionar a las mujeres o a grupos poblacionales LGTBI. Este
enfoque se incorpora mediante la inclusién de marcadores relacionados
con la transformacion paulatina de las realidades que afectan los
derechos humanos de las mujeres o de grupos poblacionales
discriminados por su opcién sexual” (Miller y Coll, 2015).

La transversalizacion de la perspectiva y del enfoque de género en la UMAG

Segun la propuesta de trabajo de la Comisidon de Igualdad de Género del AUR y CRUCH (2019), se definen 7
propuestas bdsicas a ser implementadas en las universidades chilenas, varias de las cuales se encuentran realizadas
y en proceso en la UMAG. A continuacién se encuentra el detalle.

TABLA 236. AVANCES PARA LA IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA DE TRABAJO DE LA COMISION DE IGUALDAD DE GENERO
AUR-CRUCH EN LA UMAG

Elaborado En ejecucion En proceso Pendiente
de
elaboracion
Evidencias sobre las brechas de | Introduccion de la | Politica de | Formular un Plan de acciéon de Igualdad
género para el analisis de las | perspectiva de | Igualdad de | de Género (elaborada propuesta de
relaciones sociales de género en | género en la | Género en la plan de igualdad de género).
la Universidad de Magallanes | formacion e | UMAG
(diagndstico Direccion  de | investigacion, a | (Politica de o .
Género). través de la | igualdad) Estadisticas desagregadas por género a
imparticién de elaborar con Unidad de Analisis
asignaturas de Institucional (linea de base en
género y programas diagnéstico).
especificos
(diplomados y
magister).
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Conformar equipos rectorales y de
gobierno respetando criterios de
presencia equilibrada.

Definida la estructura organica
(figura administrativa) a nivel
institucional  encargada de
disefar, implementar, difundir y
evaluar las politicas de igualdad.
Protocolo para prevenir vy
enfrentar situaciones de
violencia de género, acoso,
hostigamiento y discriminacion
en la Universidad de
Magallanes.

Para la propuesta de plan de accidn para la Transversalizacién del enfoque de género en la UMAG en todos sus
estamentos, se debe tener en consideracidn tres fases fundamentales; primero, la fase de disefio del Plan de accidn
de igualdad de género; segundo, su implementacién progresiva y; en tercer lugar, el seguimiento, evaluacién y
rendicidn de cuentas.

Ademas, debe incluir las siguientes acciones minimas: i) definir unos objetivos claros, precisos y medibles, utilizando
como insumos la informacién obtenida en el diagndstico y claustro de género, entre otros; ii) crear un sistema de
indicadores de género que homogenicen las bases de datos existentes y variables/categorias; iii) definir las acciones
a realizar, el como y el cuando se llevaran a cabo; iv) elaborar un plan de gastos coherente con todo lo anterior; v)
elaborar una carta Gantt; y vi) definir las personas responsables. Esto solo es posible a través de una estrategia
sustentada en la Politica de Género Transversalizadora (en elaboracion), que genere un Plan de Accidn de Igualdad
de Género, donde se deba involucrar y permear los niveles técnicos y politicos para permitir y legitimar su
incorporacion. Cuyo objetivo principal es “Introducir el enfoque de género en todo el quehacer universitario
(docencia, investigacion y vinculacion con el medio) y en todos sus estamentos”.
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Propuesta de Plan de Accién de la Politica de Igualdad de Género para el cumplimiento de los
nuevos estandares de acreditacion con indicadores de género®’

B Recursos
I s Acciones i
Objetivo principal . . humanosy Tiempos
estratégicas . .
financieros
1. Claustro de
género que
devenga en
instancias de " , .
L, Cada 4 afos | Rectoria, Gobierno
participacion Monto (primero ano | Universitario y
cuatriestamental 5.000.000 . . ,
> 2022) Direccion de Género
con personas
encargadas de
género por
Facultad.
Contratacion de
Introducir y equipo a contrata
materializar la . L, Direccion
. , 2. Direccidon de .
perspectiva de género . . (Directora,
(transversalizacion) y el Género, Equidad y sociéloga
, y Diversidad . & y
enfoque de género asistente
i i i . administrativa).
(acciones afirmativas) 21 Unidad de it ) . 3 ,
en todo el quehacer ., Contratacion de | Anual Direccion de Género
Prevencién y

universitario (docencia, equipo a contrata

Acompafiamiento

gestion, investigacidon y . Unidad
. ., en materias de .,
vinculacién  con el . . (psicdloga,
. Acoso, Violencia y
medio) y en sus cuatro S abogada y
Discriminacion . .
estamentos. Con asistente social).
gestion  institucional; Monto anual:
politica, administrativa MS$140

y financiera. Duracién un afio

3. Sistema de . .
- (implementacion
indicadores  de .
]} Contratacion 24 meses desde la . L, s
género para la , . Direccién de Andlisis
. . consultoria. promulgacién de S
Direccién de <5 Institucional con la
e Monto total de | laley?®). ,
Andlisis . ., asesoria de la
Institucional inversion: ? Direccion de Género
ieional Y1 10.000.000. Actualizacion
acreditacion seatn o disoonea
CRUCH & pong
la ley.
4. Diagnésticos . Cada 4 aios
Contratacion . o . L .
sobre las , (préximo afio | Direccién de Género
. consultoria.
relaciones 2025).

57 Ver criterio N°8 en https://www.diariooficial.interior.gob.cl/publicaciones/2021/09/30/43066/01/2014061.pdf
58 Establécese que los Criterios y Estandares de Calidad contenidos en el documento aprobado por el presente acto
administrativo, solo seran aplicables a aquellos procesos de acreditacion iniciados una vez transcurridos veinticuatro
meses desde la fecha de su publicacién (Diario Oficial, 2021b, p.10).
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sociales de
género periddicos
de diverso
caracter tedrico-
metodoldgico
(insumo
acreditacion)

Monto total:
$8.000.000

5. Generar capital
humano
avanzado en
temas de género

Personas
especializadas
formalmente en
temas de género
en todos los
estamentos.
Monto anual de
inversion
(diplomados,
cursos de
especializacion):
$10.000.000.

Ademas de Ia
promocion y
apoyo para que
profesionales de
la Universidad
tengan facilidades
para incorporarse
a programas de
posgrado.

Anual.

Gobierno
universitario,
Rectoria con la
direccién técnica de
Direccion de Género

6. Creacion de un
Observatorio de

Género,
encargado de:

i) generar
estudios y
evidencias

empiricas con el
fin de reducir las
brechas de género
al interior de la
UMAG.

ii) Liderar un
nucleo de estudio
sobre género vy
feminismos
multidisciplinario
que articule
personas
académicas,

Contratacion de
equipo (personas
afines a las
ciencias sociales,
especializadas en
temas de género e
investigacion
aplicada).

Monto total:
M$100.

Anual

Direccion de Género
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trabajadoras,

estudiantes v
personas de |la
comunidad

interesadas en la
generacién de
conocimientos.
iii) Apoyar en la
modificacion de
mallas
curriculares.

iv) Apoyar en la
generacién de
mecanismos de
participacion
paritaria en los

equipos
rectoriales y
gobierno
universitario
(Comision de
Igualdad de

Género del AUR y
CRUCH (2019).

7.
Implementacién
de Ila norma
chilena 3262 *° .

Sistema de | Contratacion
Gestion de | consultoria. , . .,
Rectoria y Direccion
Igualdad de | Monto total de | Porunavez ,
. . ., de Género.
Género y | inversion:
Conciliacién de la | $15.000.000
vida laboral,
familiar y personal
en la

organizacion.

59 “La Norma Chilena 3262 busca promover la igualdad entre hombres y mujeres en las organizaciones, generando
un impacto positivo para las personas y su entorno. Para lograrlo se propone implementar un conjunto de medidas
que promuevan y generen un cambio cultural que permita reducir brechas favoreciendo la vida laboral, familiar y
personal, ademas de la corresponsabilidad, al interior de las organizaciones.

Esta certificacién es la ratificacion del compromiso organizacional con el desarrollo y el bienestar de las
personas, promoviendo la creacion de espacios laborales libres sesgos de género y la igualdad de derechosy
oportunidades dentro de la organizacién”. La Universidad de Antofagasta acaba de comenzar con este proceso. Ver
en https://normachilena3262.minmujeryeg.gob.cl/
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8. Creacién de la
Secretaria de Organizaciéon
p Monto total g,
Género Y. . auténoma que
. . inversion: Anual
diversidades responde a la
$4.000.000 . ., ,

sexuales Direccion de Género
estudiantil

Primera accion del Plan de Accién de la Politica de Igualdad de Género: ler Claustro de Género de la Universidad de

Magallanes

Parar socializar la presente propuesta de Plan de Accidn, es importante validar las acciones estratégicas contenidas
en el mismo. Este Claustro debe ser una instancia de participacién masiva y ampliada para las diversas personas que
componen la UMAG; por lo tanto, es trascendental el apoyo de Rectoria y del Gobierno universitario con la direccién

técnica de la Direccidn de Género, Equidad y Diversidad.

Su Objetivo principal sera “instaurar un espacio de reflexién sobre las relaciones sociales de género y sus brechas y
gue sirva de insumo para la creacién del Plan de Accién para la Politica de Género en la UMAG”. Mientras que sus

objetivos especificos buscan:

AN e

Asegurar los mecanismos de representacion y participacion ampliada de todos los estamentos.

Asegurar el tiempo, compromisos y recursos financieros necesarios para la realizacion de la jornada.
Desarrollar una adecuada metodologia de trabajo.

Debatir un conjunto de propuestas estamentales y transversales propuestas por la Direccién de género a

través de mesas de trabajo tematica.

Exposiciones magistrales y
lineas temdticas para grupos
de trabajo

Diagndstico de las brechas de género en la UMAG 2021: breve
andlisis

El cuidado en el centro de la vida: una realidad invisible

Discriminaciones, desigualdades y violencias de género

Carreras discontinuas para las mujeres y carreras lineales para los hombres

Modelos que facilitan la promocion de las mujeres en el quehacer
académico, cientifico, laboral y estudiantil

Modelos que facilitan el desarrollo de las personas de la diversidad sexual
(LGTBIQA+) en el quehacer académico, cientifico, laboral y estudiantil

Participacion politica de las mujeres y las personas de la diversidad sexual en
los gobiernos universitarios

El producto final del claustro sera el resultado de la sistematizacién de las mesas de trabajo y los didlogos que se
presenten, siendo un insumo central para la consolidacién de la propuesta de Plan de accién.
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11. Reflexiones finales y conclusiones

Las desigualdades de género aluden a una diferencia no siempre reconocida, que en muchas ocasiones es invisible,
impalpable y dificil de identificar por las personas que la experimentan. Esto porque forman parte de la culturay de
las estructuras sociales y de género, del ser (el self, producto de las interacciones con otros seres humanos), del
hacer situado (roles normativos) y de como se organiza el mundo en todos los niveles estructurales, y que se
re—producen y transforman a lo largo de la historia de cada contexto sociohistérico.

Las estructuras sociales y sus relaciones estdn permeadas por las relaciones sociales de género y en este sentido la
Universidad no es la excepcién. Es un hecho que dentro de su quehacer existen agendas éticas, morales y relaciones
de poder, donde se ha posicionado un falso postulado de neutralidad, como en la mayoria de las instituciones,
negando que se trata de un espacio de disputas.

Para Chantal Mouffe (2007), es imposible “erradicar la dimension conflictual de la vida social, lejos de socavar el
proyecto democratico, es la condicién necesaria para comprender el desafio al cual se enfrenta la politica
democratica” (p. 12). Desde la perspectiva analitica que propone la autora, si lo llevamos al plano de las relaciones
sociales de género el problema es que las categorias politicas que discriminan el nosotros/ellos -para efectos de este
analisis hombres y mujeres- se establecen en términos morales, cuando deberian ser concebidas en términos
politicos. Generando un conflicto que pone en el lugar del “bien o del mal” y no en el plano de lo politico la esperada
desvinculacion de las categorias sexo/género/deseo y sus perversas consecuencias para el grupo de las mujeres y
las diversidades sexuales. Desde lo politico entonces se presentan las brechas de género al interior de la Universidad
de Magallanes.

La presentacién de resultados de la informacién secundaria se realiza a partir de categorias analiticas con respecto
al sexo/género, la intencidn no es presentar el conflicto de manera antagdnica, sino que responde a una decision
metodoldgica practica (uso de datos). Mientras que el uso de la identidad colectiva “mujeres” se refiere a la intension
de implementar el marco tedrico elaborado desde la perspectiva de género/feminista en el analisis de los datos y en
la interpretacidon de estos, ante la histérica negacidn e invisibilizacién como colectivo. Resultando relevante y
urgente nombrarlas.

En plena transicidn epistemolégica, donde la identidad mujer(es) tiene una presencia politica fuerte, se propone el
argumento tedrico de Butler (1989) para entender el conflicto contemporaneo sobre las etiquetas en el hacer de la
heteronorma. Ademds de proponer y ampliar el marco tedrico-conceptual sobre el sexo, género y deseo,
“desmontando la idea de qué produce el género, porque entonces seria el género el que produce el sexo, y no al
revés” (Comunicacién personal, 3 de noviembre 2021).

En la encuesta aplicada se complejizo la caracterizacion de la identidad(es) preguntando por la identidad de género
construida a partir de la asignacién al nacer, identidad de género sentida, personas trans, orientacién sexual, entre
otras identidades, cuyo fin es demostrar que el género es un espectro y que las posibilidades de expresarlo son
multiples, aunque no se trata de casos estadisticamente representativos.

Para garantizar la continuidad de produccidn de nuevas evidencias, investigaciones, circulos de estudio y espacios
de reflexidn colectivo sobre las brechas de género, es imperioso sustentar técnicamente la politica interna de género
y propender a la integracion y transversalizacion de la perspectiva de género en todos los ambitos de accion del
guehacer universitario: docencia, extension y vinculacién con el medio, gestion e investigacion.
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Para que ello ocurra se necesita de al menos tres premisas transversalizadas; i) garantizar continuidad y recursos
financieros suficientes que permitan su gestién administrativa; ii) continuidad de la institucionalidad de género ya
establecida y fortalecer sus recursos; iii) voluntad politica que reconozca la necesidad de reorganizar el trabajo y que
se sustente en una ética del cuidado al interior de la Universidad, y que incida en la cultura organizacional.
Generando los mecanismos necesarios que permitan evaluar y realizar mediciones a lo largo del tiempo de las
brechas de género, pensando en el ajuste de estas.

Estas tres premisas deben relevar la importancia del desplazamiento de los retos planteados en un comienzo y que,
para superar las desigualdades entre mujeres y hombres, es necesario superar el enfrentamiento entre estos dos
grupos. Para ello es imperioso generar espacios de reflexion ampliado, donde las experiencias subjetivas de las
personas estén en el centro de la discusién en el marco del proyecto universitario, solo asi podra darse forma a la
accion colectiva necesaria para recrear espacios donde se reconozcan las diferencias, se cuestione lo incuestionable
posibilitando la justicia de género para todas las personas que conforman la Universidad de Magallanes.

Los avances culturales en esta materia son incuestionables, sin embargo para que las brechas de género se ajusten
es necesario evidenciar la disputa porque en el centro de la discusion estd el ejercicio del poder y los privilegios
asociados. Sobre este punto, cuando se preguntd por las razones por la que las mujeres realizan mds tareas
domeésticas, en su mayoria las personas respondieron porque nadie mas las hace y porque se les exige social y
culturalmente. Existe una asociacion estadisticamente significativa entre la identidad de género y las tareas de
cuidado, asi como los hombres dan mayor relevancia a las decisiones personales como elemento configurador de
sus vidas.

Se destaca que en promedio las mujeres dedican 18 horas mas de trabajo no remunerado (doméstico y de cuidados)
en comparacion con los hombres. Mientras que las mujeres disponen de un 42% menos de tiempo libre, frente al
20% de los hombres encuestados. Y si se suma a este analisis el uso del tiempo en trabajo no remunerado, cuidados
y recreacion, la mayor diferencia se encuentra en el cuidado de nifias/os u otras personas (una media de 25,83 horas
de las mujeres en labores de cuidado frente a un 13,37 de horas empleadas en este quehacer por parte de los
hombres).

Estadisticamente la muestra encuestada evidencia que los hombres cuentan con mayor tiempo libre que las mujeres,
lo que tiene un efecto directo en el desempeiio de las mujeres en otras esferas de su vida como el trabajo
remunerado, y como consecuencia dificulta sus carreras lineales (sin interrupciones) como en general tienen los
hombres, debido a la postergacién de las propias necesidades de las mujeres, y pausas en sus carreras debido a la
maternidad u otras razones familiares y sociales. De esta manera, tal como estd organizado el mundo del trabajo en
términos generales y en este caso académico, por cierto, cada vez mads exigente, afecta de formas diferentes a
mujeres y hombres, en desmedro de las primeras.

Sumado a las dimensiones de lo que se considera un “asunto privado”, referido a la re-produccién cotidiana de la
vida (trabajo repetitivo de tareas sin fin), el mundo de lo publico, del trabajo remunerado, las mujeres encuestadas
afirman en mayor medida que no cuentan con los recursos apropiados para la realizacién de sus actividades laborales
comparado con los hombres.

Sobre el grado de satisfaccién con respecto a los derechos laborales, los hombres son quienes presentan un mayor
nivel de insatisfaccion, pese a que los datos presentados en los descriptivos del analisis y de los datos de fuentes de
informacién secundaria, demuestran que en general existen brechas de género que se traducen en mayores
derechos laborales para los hombres.
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Un claro ejemplo de brechas de género se puede observar en el estamento de personas académicas, donde se puede
concluir que los hombres tienen mayor participacion, mejores grados y jerarquias, con el mayor nimero de contratos
a jornada completa, con una brecha en el ingreso en todos los afios observados, todo esto en comparacién con las
mujeres, quienes tienen bajisimas publicaciones y, por ende, menor participacién en investigaciones académicas.

Cuando se agrega en el analisis la existencia de discriminacién de género, un 55,5% de mujeres reconoce que la
identidad de género provoca discriminacion en comparacién con el 46,5% de los hombres. Dato no menor es el que
los hombres reconozcan que la identidad de género si es un factor discriminador.

Este dato deja de manifiesto la oportunidad de abrir didlogos al respecto y profundizar en el papel que juegan los
“hombres” en la redistribucion y el reconocimiento de una realidad innegable, no como antagonistas morales sino
politicos. Las organizaciones de cualquier tipo se enriquecen en el reconocimiento de la diversidad de personas que
la componen, mas aun, debiera ser un valor central en el proyecto filoséfico y politico de la educacion superior.

Otras conclusiones importantes son las percepciones de las personas estudiantes sobre la frecuencia o presencia de
ciertos comportamientos en el salén de clases o dentro de la UMAG, por parte de profesores hombres, donde un
34,9% respondio que algunas veces han escuchado bromas y comentarios que estereotipan y denigran a las mujeres;
y un 75,3% respondid haber escuchado comentarios. Interesante es el dato que no son significativas las diferencias
segun identidad de género. Sobre este mismo tipo de comentarios de las profesoras mujeres, la mayor cantidad de
respuestas fue “nunca” con un 48,3%. Y, por otra parte, un 51,6% de las personas estudiantes escuch6 un comentario
asi, 23,7p.p. menos que los profesores hombres. Sin embargo, las mujeres afirman que las profesoras igual lo hacen.
En ninguno de los dos casos se observaron diferencias significativas en relacion a la identidad de género.

Dato por explorar, ya que se trata de la poblacion etaria mas joven encuestada y que refuerza la necesidad de poner
en el quehacer académico, la discusién sobre las relaciones desiguales de género y cémo las viven de modo subjetivo,
encarnando una multiplicidad de identidades que les habitan mas alla del género y situados territorialmente.

La encuesta demuestra que se observan avances que rompen con los estereotipos de género, las mujeres suelen
defender sus posturas con mayor frecuencia que los hombres. Al mismo tiempo, estadisticamente hay diferencias
sobre la percepcion que tienen los estudiantes hombres sobre el respeto igualitario de los profesores hombres con
las y los estudiantes. Las mujeres declaran que los comentarios respetuosos de sus profesores son menos frecuentes
de lo que creen los estudiantes hombres. En la misma pregunta para las profesoras mujeres, estas son mejor
evaluadas por mujeres que por estudiantes hombres.

Es interesante la percepcidn sobre el ejercicio del poder en las relaciones sociales de género, donde un 54,7% de las
personas encuestadas afirma haber recibido una evaluacidn injusta de una persona superior. De estas un 57,9% son
mujeres en comparacién con los hombres con un 46,4% y que muestra una relacidn causa y efecto cuando la
identidad de género de la persona es mujer. Sin embargo, en la segregacion vertical que afecta mayoritariamente a
las mujeres trabajadoras de la UMAG, la mayoria de las personas encuestadas opina que ninguno es mejor ni peor
jefas/es que el otro (8 de cada 10 personas lo afirma). Apenas un 2,4% cree que los hombres son mejores jefes que
las mujeres. Es sugerente esta concordancia, aunque comparativamente son mas mujeres las que afirman que no
existe diferencia.

Otras afirmaciones sexistas y machistas afectan mayormente a las mujeres. Donde ademds mas de la mitad de las
personas considera que su identidad de género y/u orientacion sexual a influido en sus vidas. Segun identidad de
género son mas las mujeres. También la mayoria de las personas encuestadas (58,7%) considera que tiene mas
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ventajas ser hombre que mujer, y es que la propia estructura Universidad la que lo confirma en sus brechas de
género observadas.

Siguiendo con las conclusiones sobre el poder, el séptimo punto de la propuesta de trabajo de la Comision de
Igualdad de Género del AUR y CRUCH (2019), es “conformar equipos rectorales y de gobierno respetando criterios
de presencia equilibrada”, todo un desafio para las universidades chilenas el tema de la paridad en sus gobiernos,
considerando, por ejemplo, la reciente presencia de mujeres Rectoras.

Con relacion a esta propuesta de la mencionada Comision, ante la afirmacion que los hombres son mejores lideres
politicos que las mujeres, la respuesta es contundente frente al desacuerdo sobre este estereotipo de género, asi lo
manifestaron 8 de cada 10 personas encuestadas. Un 3,3% de personas afirmé estar de acuerdo y muy de acuerdo,
qgue los hombres son mejores lideres. Se puede inferir de estas 15 personas que entienden las relaciones sociales de
género a partir de estereotipos fundados en el sexismo. Se trata de una creencia esencialista vinculada a la capacidad
reproductiva, el mandato cultural y su relacion con las labores del espacio de lo privado, fundada en el medioevo en
el contrato del matrimonio eclesiastico.

Existe un acuerdo generalizado que una de las causas de la desigualdad de género se debe principalmente a que
hombres y mujeres tienen oportunidades distintas (74,8%). 8 de 10 personas encuestadas concuerdan con que mas
alla de los que se dice, no hay suficiente voluntad para solucionar estas desigualdades. Y que, aunque haya voluntad
para solucionar estas desigualdades en la prdactica un 58,3% no saben cdmo hacerlo. Mientras que un 25,4%
manifestd estar en conocimiento de como hacerlo. Estas afirmaciones, al igual, que varias anteriores, demuestran
gue existe la disposicion para trans-formar las relaciones sociales de género desiguales, representando una
oportunidad para fortalecer la democracia en la UMAG.

Sobre el quehacer politico, ante la afirmacién son distintas las decisiones importantes que toman las mujeres que
los hombres, un 23% sefialod estar de acuerdo y un 42,4% en desacuerdo. Ademas un 88% de las mujeres opina que
se les exige mas que a los hombres cuando estan en cargos de poder frente a un 36,2% hombres que piensa lo
mismo.

Otro dato concluyente para democratizar el quehacer del gobierno universitario es que 8 de cada 10 personas
encuestadas esta de acuerdo con legislar para crear mecanismos de paridad de género para el ejercicio de cargos de
poder politico, o sea cargos Directivos. Esto solo sera posible en la medida que se implementen acciones afirmativas
y que se contemplen en el Plan de Género, todo esto también enmarcado también en el proceso de acreditacidn de
las universidades y sus nuevos requisitos.

Si bien es innegable que ha aumentado la participacién de 16 mujeres en el afio 2013 a 30 en el ultimo afio, en
promedio entre los afios 2013 y 2020, ha habido representacién de 27 (40%) mujeres directivas en comparacion con
los 40 hombres (60%). Cada 10 hombres Directivos hay 4 mujeres Directivas. Esta brecha se sostiene en el tiempo.

Las brechas de género se sustentan y potencian a partir de las otras identidades que habitan a las personas, como,
por ejemplo, pertenecer a un pueblo originario y vivir la violencia y exclusion por causa del racismo. La menor
cantidad se encuentra entre personas académicas, con solo un 3,3%, y la mayor presencia se observa entre las
personas estudiantes con un 26,1% .

La existencia de discriminacién de género en la UMAG es un hecho para un 55,5% de las mujeres encuestadas y no
menor es el dato de que un 46,4% de hombres también estd de acuerdo con su presencia. Se observan diferencias
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significativas en términos estadisticas en la afirmacion opuesta, donde un 32,2% de los hombres esta en desacuerdo
en comparacién con un 15% de mujeres que no perciben que existe discriminacién de género.

Esta discriminacidon que muestra una direccionalidad histérica de las mujeres como principal grupo oprimido, es
porque la historia asi lo demuestra y puede tener como consecuencia manifestaciones violentas de indole sexual.
Un 15,5% de personas declard haber sido victima de acoso sexual (19% mujeres y 6,3% hombres), esta diferencia en
la distribucidn resulta significativa. Se trata de 70 personas que han tenido que convivir en espacios inseguros dentro
de la Universidad, probablemente cerca de sus agresores, por eso la urgencia de su abordaje y prevencién. Donde si
agregamos al andlisis la frecuencia del acoso sexual, hay diferencias estadisticamente significativas entre mujeres y
hombres. 4 de cada 10 mujeres ha vivido una situacién de acoso sexual, en comparaciéon con un 81% de hombres
gue nunca ha experimentado esta vivencia. Se trata de un tipo de violencia sexual que tiene multiples
manifestaciones. Esto indica que la educacion sexual y la prevencion de la violencia sexual, son un requisito para
este sistema educativo superior.

Estas situaciones de discriminacidn y violencias basadas en la identidad de género y otras identidades, como ser una
persona diversa sexualmente, pone a las personas que las sobreviven en un sitio desventajoso. Las relaciones
sociales de género desiguales necesariamente conllevan un ejercicio desigual de poder, donde la persona
sobreviviente y agresor/a no se encuentran en la misma posicion. Este fue un tema central dentro de las demandas
del movimiento estudiantil de la UMAG, con la toma del “junio feminista” del afio 2018 —enmarcado en un contexto
nacional de protestas- y que da origen a una respuesta institucional sustentada en materia de avances juridicos y

compromisos de acreditacion institucional.

Estas practicas ademas de antiéticas van en contra del espiritu del hacer y quehacer de la Universidad, debiéndose
la institucién a las personas que conforman la organizaciéon, pero también en un compromiso con la comunidad en
la que se inserta y sobre la que tiene incidencia en su proyecto de desarrollo humano.

Las propuestas reconocimiento de la pluralidad y la necesidad de acciones concretas, desde quienes tienen el poder
de tomar las decisiones en conjunto con la comunidad universitaria, para trabajar en las trans-formaciones que exige
este momento de la historia, no solo mundial sino nacional, y en pleno proceso constituyente deben buscar escribir
una nueva guia de ruta donde deben excluirse todas las practicas y formas que sean contrarias a la dignidad de las
personas en todas sus dimensiones.

Este diagndstico termina con mds preguntas que respuestas, y un tema que se aborda escuetamente tiene que ver
con la redistribucién democratica del poder en cada uno de los cuatro estamentos. Considerando a este nuevo grupo
de personas profesionales (personas con contratos a honorarios) que vienen a reforzar la gestion universitaria, pero
del cual se sabe muy poco y que conforma un nuevo estamento dentro de la institucién y que también se ve afectado
por las brechas de género, sumado a las condiciones laborales y sus consecuencias.

Entendiendo que la reduccién de brechas es un proyecto a mediano plazo, tiene urgencias en el corto plazo, en el
ahora. Por un lado, para responder a las demandas existentes por parte de las mujeres que pese a tener mayor
presencia, estdn segregadas en cada estamento y experiencian la desigualdad que las afecta no solo de manera
simbdlica, sino también material y que se expresan en brechas de género.

Para cerrar estas conclusiones es importante abordar la incompatibilidad de las exigencias del mundo del trabajo
académico, profesional y estudiantil con la vida familiar y social, basado en un modelo de ciencia androcéntrico que
es contradictorio con la re-produccién de la vida; no me refiero solo a la maternidad -tema central para quienes
tienen hijas/os o son cuidadores- sino a la cotidianidad de la vida. Lo que estd en disputa es la normatividad del
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género que pone en situaciones de desventaja a las mujeres porque son principalmente las sostenedoras de la vida
en su conjunto. De esta manera se puede concluir que la hipdtesis de investigacién se corrobora y que podemos
afirmar que “la identidad de las personas integrantes de la comunidad educativa hace que las relaciones sociales de
género sean desiguales y discriminatorias, donde las mujeres se ven mayormente afectadas que los hombres en
dichas relaciones sociales en la comunidad educativa de la Universidad de Magallanes”.
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13. ANEXOS

13.1. El Disefio Cuantitativo

Como se sefialé previamente el alcance de este disefio es de enfoque mixto concurrente, de alcance correlacional y
descriptivo, con un disefio transeccional de tipo no experimental.

Hipotesis

El abordaje de la investigacién es descriptivo y en correlacidn. La parte descriptiva consiste en caracterizar el
comportamiento y distribucion de cada una de las variables descritas, en la tabla de operacionalizacién de
variables®, y contenidas en los instrumentos de medicién®.

Las variables medidas fueron: Identidad, Division sexual del trabajo, Violencia de género, Reconocimiento, Sexismo,
Género, Caracterizacion laboral y Caracterizacién sociodemografica.

Cada una de estas variables se compone de dimensiones o componentes de los que se desprenden indicadores que
permiten su medicidn. Por otro lado, la investigacién es de naturaleza correlacional, pues utiliza hipdtesis de
diferencia de grupos. Es decir, utiliza variables que indican grupos -variable identidad y estamento universitario-,
para diferenciar las distribuciones que adoptan las variables dependientes que se detallan en la siguiente figura.

%0 Sj necesita mas informacidn sobre el proceso de operacionalizacidn de las variables, puede escribir al email que
aparece en la pagina 2. No se adjunté en el presente documento debido a su extension.

61 Las encuestas utilizadas, fueron proporcionadas por la Unidad de Igualdad y Diversidad de la Universidad de
Valparaiso, la cual fue actualizada y se ajustd a la realidad local. No se adjuntaron las 4 encuestas estamentales en
el presente documento debido a su extensién. Se encuentran disponibles en el siguiente enlace
https://genero.umag.cl/ en la seccién documentos https://genero.umag.cl/index.php/documentos/
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TABLA 237. DIAGRAMA DE VARIABLES PARA EL ANALISIS CUANTITATIVO DE LA ENCUESTA A LOS ESTAMENTOS

Nivel descriptivo

Caracterizacion Caracterizacion socio
laboral demografica

Nivel Correlacional

Variables Variables dependientes
independientes

Division sexual del
Identidad trabajo
Violencia de género

Est.amer}to . | Alcoree e
Universitario \m

Fuente: Elaboracién propia, 2020.

Las hipdtesis de diferencia de grupos son hipdtesis que buscan entregar un marco de referencia para las
observaciones a través de las comparaciones. Las comparaciones identifican niveles de ajuste entre los grupos, es
decir, buscan la diferencia entre dos grupos a partir de diferencias en las distribuciones de variables dependientes
(de Vaus, 2001, p. 40 y 41). En este caso, el nivel de comparacion corresponde al de variables independientes con
mas de dos categorias, puesto que la variable identidad y la variable estamento entregan mas de dos grupos (lbid.,
p. 42).

La hipétesis de investigacion fue: “la identidad de las personas integrantes de la comunidad educativa hace que las
relaciones sociales de género sean desiguales y discriminatorias, donde las mujeres se ven mayormente afectadas
que los hombres en dichas relaciones sociales en la comunidad educativa de la Universidad de Magallanes”.

Disefio muestral

Para la delimitacion de la poblacion del estudio se utilizd como criterio de inclusion/exclusién “Pertenecer a la
comunidad universitaria de la Universidad de Magallanes”, mediante un contrato con la Universidad a través de
cualquiera de sus subcomponentes. La comunidad universitaria es el conjunto de individuos que participan de la
institucién a través de alguno de los cuatro estamentos. El estamento estudiantil, el estamento académico, el
personal de apoyo a la docencia y el estamento administrativo.

La naturaleza del contrato podia ser laboral o educacional, y debian encontrarse vigentes al momento de ejecutar la
recoleccién de datos. Los contratos laborales son aquellos en los que un individuo acuerda prestar servicios a cambio

de una remuneracién. Los contratos educacionales son aquellos en los que una institucidon pertinente (acreditada
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por el Ministerio de Educacidn y facultada por ley, etc.), en este caso UMAG, presta servicios educativos a personas
naturales.

El criterio de exclusion establecido es no pertenecer a la comunidad universitaria del estudio, aquellas personas que
no tengan contratos laborales vigentes, o contratos educacionales debido al cese por cumplimiento i.e. egresados o
titulados de la universidad-, o por cese por termino-i.e. abandono de estudios.

El estamento estudiantil o de estudiantes, se compone de aquellas personas que mantienen un contrato educativo
con la Universidad. El estamento académico es aquel grupo de personas que mantienen relaciones laborales con
fines pedagdgicos, investigativos y administrativos en la Universidad; se diferencia del personal de apoyo a la
docencia (honorarios), el cual es un estamento diferente debido a su calidad contractual, dado que no establece
responsabilidades con su empleador. Por ultimo, el estamento administrativo es el grupo de personas que
desarrollan funciones de gestion y administracion educacional (Centro de Estudios, 2019).

Poblacion

La poblacién del estudio es la comunidad universitaria de la Universidad de Magallanes, ubicada su sede principal y
la Escuela Tecnolégica (ETEC) en la ciudad de Punta Arenas, y sus otras sedes ubicadas en las ciudades de Puerto
Natales, Coyhaique y el Centro de Investigacién, y Asistencia Técnica en Puerto Williams, ademds se incluye
informacién de Porvenir cuya sede se encuentra cerrada. La comunidad universitaria se compone de cuatro
estamentos: estudiantes, funcionarios, académicos y personal de apoyo a la docencia (estos ultimos en una relacidn
contractual con la Universidad denominados “honorarios”).

En total, la poblacién informada por la unidad de analisis institucional es de 5.551 personas, siendo los alumnos el
80% de la poblacién. En este sentido, la unidad de analisis fueron las personas que componen cada uno de los
estamentos que configuran la comunidad universitaria de la Universidad de Magallanes. Estos fueron los casos o
elementos (Hernandez et al., 2008, p. 236) sobre los cuales se realizaron las mediciones.
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GRAFICO 78. POBLACION TOTAL DE LA UNIVERSIDAD DE MAGALLANES

Personal de apoyo a
la docencia; 536; 10%

Académicas/os; 241;
4%

Y

____Funcionarias/os; 318;
6%

Fuente: Elaboracién propia, Analisis Institucional, 2020.

Nota: dato académicas/os, informacidn de corte es del 31.12.2018.

Nota dato funcionarias/os, informacién de corte es del 11.2019.

Nota dato estudiantas/es, informacion de corte es del afio 2019.

Nota datos de personal de apoyo a la docencia, informacidn de corte es 2020.

Muestra

Se levantd una muestra probabilistica representativa de la comunidad universitaria compuesta por sus cuatro
estamentos. Se traté de un muestreo estratificado proporcional por estamento universitario, con el objetivo de
hacer comparaciones intergrupos®. Se considera como identidad de género, para este caso, Unicamente a mujeres
y hombres porque de esta manera se procesa la informacién en la institucion.

62 La aplicacion masiva de la encuesta autoadministrada se implementd puesto que no disponemos de medios que
permitan asegurar la aleatoriedad de los participantes. Ciertamente la existencia de un marco muestral con cada
uno de los sujetos enrolados y seleccidn de una muestra aleatoria de estos mediante técnicas como la tdmbola o
nuimeros aleatorios (generados computacionalmente) hubiese entregado mayor aleatoriedad a la muestra
resultante, y la posibilidad de hacer analisis intragrupos, pero no se dispone de las facultades para obligar a las
personas seleccionadas a responder la encuesta. El instrumento al ser voluntario generd una estrategia que buscara
los medios de mayor cobertura para asegurar un menor error en la muestra final. La aplicacién masiva de la encuesta
asistida por computador, conforme a la literatura revisada, fue la mejor eleccion conforme a los recursos disponibles,
las facultades entregadas al equipo de investigacion y la pandemia que actualmente afecta a todo el planeta.
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Se utilizé esta técnica de muestreo ya que entrega mayor precision, puesto que el tamano de los estratos fue
controlado por la investigadora y no son determinados aleatoriamente (como en un muestreo aleatorio simple),
permitiendo la estimacién de parametros dentro de los subgrupos o estratos (Kalton, 1983, p. 19; Scheaffer et al.,
2012, p. 117). Un muestreo estratificado permite la seleccion de variables de estratificacidén relevantes para la
investigacion y establecer un orden entre las variables (Cea D’Ancona, 1998, p. 184). En este caso la pertenencia a
un estamento universitario y la identidad de género de las personas en cada estamento. La estratificacion es
proporcionada®, toda vez que se mantiene la proporcién de poblacién para cada estamento de la Universidad de
Magallanes.

El disefio muestral no es un disefio probabilistico simple, ya que no daria cuenta de los grupos (mujeres/hombres)
dentro de cada uno de los estamentos, por lo que no se aseguraria su representacion. A su vez, no es un diseifo
muestral por conglomerados o clusters, puesto que este disefio es mas simple que el estratificado, ya que busca una
mayor heterogeneidad dentro del grupo y una mayor homogeneidad entre cada uno de los grupos o conglomerados
(Lohr, 2010, p. 167). Esto trae como corolario que al analizar los resultados obtenidos se reportan errores muestrales
mucho mas pequefiios de lo que deberia ser al comparar los grupos, dando la falsa impresién de que los resultados
son mucho mas precisos de lo que realmente son (Lohr, 2010, p. 168). Ademas, el trabajo con un muestreo por
conglomerados no asegura una representatividad de los grupos que la investigacién busca comparar, estamento e
identidad de género. De hecho, el principal requisito para poder utilizar este tipo de técnicas de muestreo es
disponer de informacion suplementaria del universo para asi poder asignar a cada estrato la muestra correcta por
sexo (Kalton, 1983).

La muestra contd con un nivel de significacion de 95%, z de 1,96; una probabilidad de error de 0,05 y un intervalo de
confianza de 95%. En total la muestra original era de 907 personas de la Universidad de Magallanes, y se alcanzé el
50% (453).

TABLA 238. UNIVERSO TOTAL DEL ESTUDIO UNIVERSIDAD DE MAGALLANES

N° N° Total
Estamento N° Hombres . .
Mujeres (Universo)
Académicas/os (directiva/o, cuerpo académico
134 107 241

regular y profesionales)

3 Un muestreo estratificado es aquel que se obtiene separando los elementos de la poblacién en grupos que no se
traslapen, llamados estratos, para luego seleccionar una muestra aleatoria simple para cada estrato (Kalton, 1983,
p. 19; Lohr, 2010, p. 73; Scheaffer, Mendenhall, Ott, & Gerow, 2012, p. 116). El muestreo estratificado permite una
maxima homogeneidad dentro de cada estrato y una mayor heterogeneidad entre cada estrato, lo que facilita la
comparacion entre grupos.

También fue de utilidad este disefio muestral porque permitié dar seguimiento y controlar el sesgo que se puede
originar en la recoleccidn de los datos. Este sesgo podria ocurrir si sélo un grupo de los encuestados responda la
encuesta. Al conocer la muestra por identidad de género en cada estamento, se puede controlar la sobre o
subrepresentacion de los grupos de interés para el estudio para asi asegurar la representatividad de cada uno de los
grupos (estamentos).
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Funcionarias/os (Técnicas/os, Administrativas/os,

- . 141 177 318
Auxiliares y Profesionales)
Estudiantas/es (Por Facultad (disciplina cientifica,
1890 2566 4456
Departamento/escuela, Posgrado)
Personal de apoyo a la docencia (honorarios) 281 255 536
Total 2446 3105 5551

Fuente: Direccidén de Analisis Institucional, Universidad de Magallanes, 2020.

TABLA 239. MUESTRA ESTRATIFICADA PROPORCIONAL

Estamento Muestra Mujeres Muestra Hombres Muestra Total
Académicas/os* 43 54 97
Funcionarias/os** 102 82 184
Estudiantes*** 234 173 407
Personal de apoyo a la
docencia 104 115 219
(honorarios)****

Fuente: Direccién de Analisis Institucional, Universidad de Magallanes.

*El corte de informacion es del 31.12.2018, fuente Sistema de Gestidn Institucional.

**E| corte de informacidn es noviembre 2019, fuente Ley de Transparencia.

***E| corte de informacion 2019, consultado 02.01.2020, fuente Sistema de Gestidn Institucional.
****E| corte de informacion 2019, fuente Carga académica del segundo semestre del 2019.

No se ahonda en el presente documento sobre la operacionalizacion de las variables —por su extensién-, sin embargo,
es importante precisar que, en este ejercicio metodoldgico se identifican y definen, con base a la teoria, cada una
de las variables del estudio, las cuales se desglosan en componentes o dimensiones que la configuran, sefialdndose
en su definicion operacional la forma de medir cada una de estas dimensiones o componentes.

Cabe sefialar, que como se trata de un estudio sobre las relaciones de género al interior de la Universidad, es
importante evidenciar la heterogeneidad de su comunidad con respecto a esta categoria compleja, y que se
encuentra en plena transicién epistemoldgica, conocida como “género”. En la encuesta, la categoria se divide en
cuatro; sexo (femenino, masculino, intersexual), género (identidad de género, mujer, hombre y categoria abierta
“otra”), personas trans, y orientacion sexual®, con el Unico fin de mostrar la diversidad de personas. No asi en los
datos de informacidn secundaria, donde la institucionalidad reduce la categoria a mujer (femenino) y hombre
(masculino).

64 Es importante aclarar que el sistema sexo-género-deseo es construido en su totalidad culturalmente y que ha
intentado sostener a través de paradigmas cientificos. Estas categorias dan cuenta de la movilidad de este sistema,
gue no es estatico en el tiempo y que responde también a contextos socio histéricos y culturales.
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Técnica de recoleccion de datos cuantitativos

La técnica cuantitativa utilizada fue la encuesta, a través de la cual se midieron variables de interés, entendido como
un instrumento de medicidn, el cual tuvo tres requisitos fundamentales -y que dialogaron entre si-; confiable, valido
y objetivo. Por confiabilidad se entiende que el instrumento produce resultados consistentes y coherentes. La validez
se conceptualiza como “el grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir”
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006, p. 277), o sea que si vamos a realizar una encuesta que pretende medir
tematicas de género debe ser este su campo de acciéon. También esta validez refleja el dominio del contenido tedrico-
conceptual que se midié. Y finalmente, es importante que exista la llamada validez de criterio, la cual se “establece
al validar un instrumento de medicién al compararlo con algun criterio externo que pretende medir lo mismo” (ibid.,
p. 280). Es preciso mencionar que existen variadas formas de asegurar la objetividad en este tipo de estudios para
no influenciar la interpretaciéon de datos con los sesgos propios del sistema de creencias y valores de las y los
investigadores. Una de las formas principales tiene que ver con la estandarizacién en la aplicacidn del instrumento,
en este caso la encuesta, donde todas las personas participantes tuvieron las mismas instrucciones, condiciones y
opciones para participar, lo mismo para el proceso de evaluacién de los resultados.

La encuesta utilizada ha sido probada por varias Universidades del Consejo de Rectores de las Universidades
Chilenas, la cual fue elaborada por la Universidad de Valparaiso, y que esta basada en el histérico y pionero estudio
para Latinoamérica de la Universidad Nacional Autonoma de México: “Intrusas en la Universidad” (2013).

Las dimensiones de analisis del instrumento fueron: 1) Informacién personal, 2) Brechas en la carrera profesional y
académica, 3) Preferencias disciplinares y estereotipos, 4) Poder politico en la UMAG, 5) Percepciones sobre formas
de discriminacion y violencia, 6) Percepcidn sobre medidas para atenuar las brechas de género.

Fueron tres los instrumentos aplicados por cada uno de los cuatro estamentos que participaron (académicos,
funcionarios, estudiantes y personal de apoyo a la docencia —honorarios-). Hay dos estamentos que compartieron
el mismo instrumento que son el de “académicos” y “personal de apoyo a la docencia”, donde la diferencia es mas
bien de caracter contractual y participativo.

Fue aplicada via on-line y difundida por medio de un correo electrénico donde se explicé brevemente el estudio y la
importancia de la participacién. En este email la persona participante encontraba un enlace que le llevaba a un
formulario de Google donde podian contestar la encuesta. Se hizo llegar a listados de correos electrénicos
contenidos en las bases de datos de la Universidad, y que fue difundida a través de variados medios de comunicacion
interna de la UMAG y enviada por la Institucidn.

Es importante sefialar que los estudios que son realizados a través de correo electronico y la web, tienen dos
problemas principales; uno, es que no todas las personas tienen acceso a internet; y el segundo, es que existe
resistencia a su uso, aunque esto en mucho menor medida en la actualidad, y producto también de las cuarentenas
por el COVID-19, que hicieron de las comunicaciones virtuales la manera mas usada como medio de comunicacién
entre personas®. Sobre el acceso a internet, “una tasa de devolucidn de cuestionarios cumplimentados por correo

55 Sobre lo mismo es importante sefialar que segun la IX Encuesta de Acceso y Usos de Internet, de la Subsecretaria
de Telecomunicaciones de Chile (2017), sefiala que las personas que cuentan con internet en la region de Magallanes
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o de manera electrénica por encima del 50% es muy favorable” (Mertens, 2005, en (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2006, p. 334).

Las encuestas utilizadas en la presente investigacion fueron una adaptacion de la encuesta utilizada por la
Universidad Nacional Auténoma de México, del Programa Universitario de Estudios de Género, del Instituto de
Investigaciones sobre la Universidad y la Educacidn, con la cual construyeron el Sistema de Indicadores para la
Equidad de Género en las Instituciones de Educacion Superior de la UNAM (Buquet, et.al., 2019). Dicha adaptacion
fue realizada en Chile, para el Diagndstico de relaciones de género, por la Unidad de Igualdad y Diversidad de la
Universidad de Valparaiso (Arce, 2018), con la cual construyeron su sistema de indicadores. Otras Universidades
chilenas que han hecho uso de estos instrumentos son la Universidad del Bio-Bio, Universidad Arturo Prat,
Universidad de los Lagos y la Universidad Metropolitana de Ciencias de la Educacién. De esta manera, se puede
afirmar que se trata de un instrumento ciertamente probado y validado.

Se implementd una prueba Alpha de Cronbach para determinar la confiabilidad del instrumento. Se utilizd esta
técnica del método de mitades partidas puesto que se adecua a la estrategia de recogida de datos del instrumento.

Estrategia de andlisis de datos cuantitativos

Para el analisis de datos del enfoque cuantitativo se realizaron encuestas, las que fueron vaciadas a una base de
datos. Una vez alcanzadas las cuotas establecidas en el muestreo y transcritos los resultados, se procedié a su
analisis. Este andlisis buscd primero, detallar a través de la estadistica descriptiva la distribucién de las variables
utilizando, principalmente, tablas cruzadas, con frecuencias absolutas y relativas. Para comparar grupos, y dado que
las variables son categoriales, principalmente (binomiales, nominales y ordinales) se utilizaron coeficientes no
paramétricos. Ahora bien, las escalas Likert pueden ser tratadas como datos intervalares, por lo que también se
utilizaron pruebas paramétricas para diferencia de medias, siempre y cuando se cumplieran los presupuestos de
normalidad.

Analisis descriptivo

Conforme a lo establecido en el marco muestral y los datos efectivamente recogidos se alcanzé el 50% de la muestra
establecida, respondiendo 453 personas. En el siguiente grafico se muestra la distribucidon porcentual de mujeres y
hombres del universo de la comunidad universitaria por estamentos, y el porcentaje de mujeres y hombres de la
muestra recogida segun clasificacion de Analisis Institucional.

En todos los estamentos se recibieron una mayor cantidad de respuestas de personas identificadas con la identidad
de género mujer.

y la Antartica Chilena, un 40,8% es “sélo fija”, 21,9% “sélo movil”, un 26,1% “fija + mévil” y un 4,2% “no sabe”, esto
da que un 93% de la poblacidn tiene acceso, convirtiendo a la regién con mayor conectividad.
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TABLA 240. CANTIDAD DE RESPUESTAS OBTENIDAS

Estamento

Académicas/os

Funcionarias/os

Estudiantes

Personal de apoyo a la docencia

Total

Fuente: Elaboracion propia, 2021.

Hombres Mujeres Total
30 60 90
23 54 77
59 179 238
15 33 48
127 326 453

Fuentes de informacion primaria y secundaria para la construccién de indicadores e indices

Estos indicadores fueron obtenidos a través de dos fuentes; i) primaria, que corresponde a la informacién levantada

por la encuesta online a los cuatro estamentos, la que fue complementada por fuentes ii) secundarias, y que

corresponden a la informacién obtenida mediante los registros administrativos, donde la Unidad de Andlisis

Institucional fue potente aliada en la construccidon de los indicadores, asi como todas las areas que colaboraron con

la entrega de informacién.

Para comprender el analisis de informacién secundaria del estamento de personas estudiantes, se presenta el

siguiente cuadro que describe las categorias de analisis.

TABLA 241. CATEGORIAS DE ANALISIS DEL ESTAMENTO DE PERSONAS ESTUDIANTES

Area Facultad Departamento Carrera
Agropecuaria Ciencias Ciencias Agropecuarias y Agronomia
Acuicolas
Arte y Arquitectura Ingenieria Arquitectura Arquitectura

Administraciéon y Comercio

Cs. Econdmicas y Juridicas

Administracién y Economia

Auditoria

Ciencias Basicas Ciencias Ciencias y Recursos Biologia Marina
Naturales
Tecnologia Ingenieria Ingenieria en Construccién Construccién Civil (Plan

Especial)

Administraciéon y Comercio

Cs. Econdmicas y Juridicas

Administracién y Economia

Contador Auditor (Plan
Especial)

Administraciéon y Comercio

Cs. Econdmicas y Juridicas

Administracién y Economia

Contador General
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Administracion y Comercio

Escuela Tecnolégica

Centro Universitario Puerto
Natales

Contador General (Puerto
Natales)

Derecho Cs. Econdmicas y Juridicas Ciencias Juridicas Derecho

Salud Ciencias de la Salud Enfermeria Enfermeria

Salud Ciencias de la Salud Kinesiologia Fonoaudiologia

Tecnologia Ingenieria Decanato Facultad de Ingenieria
Ingenieria

Agropecuaria Ciencias Ciencias Agropecuarias y Ingenieria Agropecuaria
Acuicolas

Tecnologia Ingenieria Decanato Facultad de Ingenieria Civil
Ingenieria

Tecnologia Ingenieria Decanato Facultad de Ingenieria Civil Industrial

Ingenieria

Administracion y Comercio

Cs. Econdmicas y Juridicas

Administracién y Economia

Ingenieria Comercial

Administraciéon y Comercio

Cs. Econdmicas y Juridicas

Administracién y Economia

Ingenieria Comercial (Plan
Especial)

Tecnologia

Ingenieria

Ingenieria en Computacion

Ingenieria De Ejecucion
Computacion e Informatica
(Plan Especial)

Administracion y Comercio

Vice Rectoria Académica

Centro Universitario Puerto
Natales

Ingenieria De Ejecucion En
Administracién De Empresas

Administraciéon y Comercio

Cs. Econdmicas y Juridicas

Administracién y Economia

Ingenieria De Ejecucién En
Administracién De Empresas
(Puerto Natales)

Administraciéon y Comercio

Vice Rectoria Académica

Centro Universitario Puerto
Natales

Ingenieria De Ejecucién En
Administracién Plan Especial

Tecnologia Ingenieria Decanato Facultad de Ingenieria De Ejecucion
Ingenieria Industrial
Tecnologia Ingenieria Ingenieria en Construccion Ingenieria En Construccion
Tecnologia Ingenieria Ingenieria Mecdnica Ingenieria Prevencion De
Riesgos (Plan Especial)
Salud Ciencias de la Salud Kinesiologia Kinesiologia
Salud Ciencias de la Salud Enfermeria Licenciatura En Enfermeria

(Prosec. Estud.)
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Salud Vice Rectoria Académica Medicina Medicina

Salud Ciencias de la Salud Kinesiologia Nutricion Y Dietética

Educacion Educacion y Ciencias Sociales Educacion y Humanidades Pedagogia En Artes Musicales
Para Ensefianza Basica Y Media

Educacion Educacion y Ciencias Sociales Educacion y Humanidades Pedagogia En Biologia Y
Ciencias Naturales Para
Ensefianza Media

Educacion Educacion y Ciencias Sociales Educacion y Humanidades Pedagogia En Castellano Y
Comunicacion Para Ensefianza
Media

Educacion Educacion y Ciencias Sociales Educacion y Humanidades Pedagogia En Educacion Basica

Educacion Educacion y Ciencias Sociales Educacion y Humanidades Pedagogia En Educacion Basica
Con Mencidn En Lenguaje Y
Matematica

Educacion Educacion y Ciencias Sociales Educaciéon y Humanidades Pedagogia En Educacién
Diferencial

Educacion Educacion y Ciencias Sociales Educaciéon y Humanidades Pedagogia En Educacién Fisica
Para Ensefianza Basica Y Media

Educacion Educacion y Ciencias Sociales Educacion y Humanidades Pedagogia En Educacién
Parvularia

Educacion Educacion y Ciencias Sociales Educacion y Humanidades Pedagogia En Historia Y Cs.
Sociales Para Ensefianza Media

Educacion Educacion y Ciencias Sociales Educacion y Humanidades Pedagogia En Ingles Para E.
Basica Y Media

Educacion Educacion y Ciencias Sociales Educaciéon y Humanidades Pedagogia En Matematicas
Para E. Media

Tecnologia Ingenieria Ingenieria Mecdnica Plan Especial De Ingenieria
Mecanica Industrial

Tecnologia Ingenieria Ingenieria Eléctrica Plan Especial Ingenieria De

Ejecucion Eléctrica

Ciencias Sociales

Educacion y Ciencias Sociales

Psicologia

Psicologia
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Agropecuaria

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnoldgica

Técnico De Nivel Superior En
Acuicultura

Administraciéon y Comercio

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnoldgica

Técnico De Nivel Superior En
Administracidn

Tecnologia Escuela Tecnoldgica Escuela Tecnoldgica Técnico De Nivel Superior En
Analisis De Sistemas
Computacionales

Tecnologia Escuela Tecnoldgica Escuela Tecnoldgica Técnico De Nivel Superior En

Computacion

Administraciéon y Comercio

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnoldgica

Técnico De Nivel Superior En
Contabilidad General

Educacion

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnoldgica

Técnico De Nivel Superior En
Educacidn Basica

Educacion

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnoldgica

Técnico De Nivel Superior En
Educacion Especial

Educacién

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnolégica

Técnico De Nivel Superior En
Educacion Parvularia

Salud

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnoldgica

Técnico De Nivel Superior En
Enfermeria

Tecnologia

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnolégica

Técnico De Nivel Superior En
Mantenimiento Industrial

Tecnologia

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnoldgica

Técnico De Nivel Superior En
Procesos Industriales

Tecnologia

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnolégica

Técnico De Nivel Superior En
Redes De Computadores

Tecnologia

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnolégica

Técnico De Nivel Superior En
Tecnologia Energética

Administraciéon y Comercio

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnoldgica

Técnico De Nivel Superior En
Turismo Sostenible

Agropecuaria

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnoldgica

Técnico En Acuicultura

Administraciéon y Comercio

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnoldgica

Técnico En Administracion

Administraciéon y Comercio

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnoldgica

Técnico En Administracion
(Porvenir)

Administraciéon y Comercio

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnoldgica

Técnico En Comercio Exterior
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Tecnologia

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnolégica

Técnico En Mantenimiento
Industrial

Tecnologia Escuela Tecnoldgica Escuela Tecnoldgica Técnico En Procesos
Industriales
Educacion Escuela Tecnoldgica Escuela Tecnoldgica Técnico Nivel Superior En

Educacion Parvularia (Porvenir)

Administraciéon y Comercio

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnoldgica

Técnico Universitario Analista
Financiero

Tecnologia

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnoldgica

Técnico Universitario En
Computacion E Informatica

Tecnologia

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnoldgica

Técnico Universitario En
Construccion M/Obras Civiles

Tecnologia

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnoldgica

Técnico Universitario En
Instrumentacion Y
Automatizacién Industrial

Tecnologia

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnoldgica

Técnico Universitario En
Prevencién De Riesgos
(Porvenir)

Tecnologia

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnolégica

Técnico Universitario En
Prevencién De Riesgos (Puerto
Natales)

Tecnologia

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnoldgica

Técnico Universitario En
Prevencidén Riesgos

Tecnologia

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnolégica

Técnico Universitario En
Procesos Industriales (Porvenir)

Administraciéon y Comercio

Escuela Tecnolégica

Escuela Tecnoldgica

Técnico Universitario En
Turismo

Agropecuaria

Escuela Tecnoldgica

Escuela Tecnolégica

Tecnologia En Acuicultura

Salud

Ciencias de la Salud

Terapia Ocupacional

Terapia Ocupacional

Ciencias Sociales

Educacion y Ciencias Sociales

Ciencias Sociales

Trabajo Social

Terapia Ocupacional

Trabajo Social

298




13.2. Consideraciones éticas y protocolo del consentimiento informado

Este apartado se inspira en un texto de Emanuel, sobre requisitos éticos de la investigacion clinica (2005).

La presente investigacion aporta valor cientifico a la Universidad de Magallanes, toda vez que se trata de un trabajo
esperado por buena parte de su comunidad, que contribuye a conocer cdmo son las relaciones sociales de género
al interior de la institucion y cudles son sus efectos en las personas. Las brechas existentes sobre las relaciones
sociales de género se convierten en oportunidades para crear espacios de convivencia desde una mirada que
entiende la diferencia como un valor intrinseco a la humanidad.

Esta propuesta cuenta con toda la rigurosidad cientifica exigida para estudios de estas caracteristicas, el cual fue
seguido y examinado en reiteradas oportunidades por varias personas del Comité de ética cientifica de la UMAG.
Diez meses durd la revision del protocolo de investigacion, que tras su aprobacion permitié comenzar con el trabajo.

Las personas que participaron del estudio son representativas de todas las sedes de la UMAG, ubicadas en diferentes
territorios, de todas las Facultades y personas de los cuatro estamentos. Dicha participacién fue por medio de la
auto aplicacién de una encuesta.

Sobre el asunto concerniente a la filtracion de informacidn, y que preocupd a participantes del estudio, cabe recordar
gue se encuentra sancionado por la Ley N°20.285, sobre la Transparencia de la Funcién Publica y de Acceso a la
informacién de la Administracion del Estado. Considerando el contenido del articulo 33 letra m, del Consejo para la
Transparencia, velando por el debido cumplimiento N°19.628, sobre la proteccidn de datos de caracter personal,
por parte de los érganos de Administracion del Estado. Siendo la Universidad de Magallanes, una institucion de
administracidon estatal, las personas que formaron parte del equipo de investigacidon firmaron una carta de
compromiso de confidencialidad.

Finalmente, se asegura que las personas que participaron del estudio fueron tratadas con absoluta reserva, con el
mismo compromiso ético que promueve este estudio y que tiene que ver con recoger diversas miradas sobre las
relaciones sociales de género, donde no se presenta una perspectiva Unica, al contrario, se recogieron diversas y
criticas reflexiones sobre las relaciones de género.
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